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TYÖHYVINVOINNISTA 
Tässä opinnäytetyössä tarkastelun kohteena ovat erot vakituisten, määräaikaisten ja 
vuokratyöntekijöiden työhyvinvoinnin välillä sekä kokopäiväisissä että osa-aikaisissa 
työsuhteissa. Tutkimuksen kohderyhmänä ovat Turun Ammattikorkeakoulun palvelujen 
tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelman opiskelijat. 
Teoriaosuudessa käsitellään aluksi työsuhteiden lainmukaisia vaatimuksia sekä erilaisten 
työsuhteiden määrää tänä päivänä. Teoriaosuuden loppuosassa käsitellään yksilön 
työhyvinvointiin sekä kielteisesti että positiivisesti vaikuttavia tekijöitä ja niiden seurauksia. 
Työhyvinvointia tarkastellaan sekä psyykkisestä että fyysisestä näkökulmasta. 
Tutkimus on tehty kvantitatiivisella tutkimusmenetelmällä ja toteutettu survey-tutkimuksena 
sähköpostin välityksellä. Tutkimusongelmiksi muodostui kolme kysymystä:  Miten erilaisissa 
työsuhteissa olevat työntekijät kokevat työhyvinvointia? Minkälaisia eroja työhyvinvoinnin 
kokemisessa on? Minkälaisia yhteyksiä työhyvinvoinnin eri aihealueiden välillä on? 
Tutkimustulosten perusteella työhyvinvoinnissa ei voida sanoa olevan merkittäviä eroja 
työsuhteiden välillä. Tutkimuksen perusteella vuokratyöntekijät ovat tyytyväisiä 
työsuhteeseensa ennakko-odotusten vastaisesti. Vakituiset kokopäiväiset työntekijät olivat 
kaikkein tyytymättömimpiä, joka taas oli yllättävää. Vastauksiin tulee kuitenkin suhtautua 
kriittisesti, koska otos oli melko pieni ja tutkittavat kävivät työssä opintojensa ohella.  
Tutkimustulokset kuitenkin osoittavat, että työpaikalla tapahtuvien toimintojen ja työhyvinvoinnin 
välillä on yhteys. Tämä asia on esimiesten tärkeää huomioida omassa johtamisessaan. 
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HOSPITALITY MANAGEMENT STUDENTS’ 
EXPERIENCES OF WELL-BEING IN DIFFEREND 
KIND OF EMPLOYMENT CONTRACTS 
The present bachelor’s thesis focuses on analyzing the differences in well-being at work 
between regular workers, workers on fixed-term contracts and hired workers. The target group 
in this research consists of students of Hospitality Management from Turku University of Applied 
Sciences.  
The theory part begins by describing the legal requirements of employment and the number of 
different employment contracts nowadays. The factors that influence the well-being of an 
individual in a positive or in a negative way as well as the consequences are discussed at the 
end of the theory section. Well-being at work is analyzed both from the mental and from the 
physical points of view.  
The study is based on a quantitative research method and it was carried out by an e-mail 
survey. The three research questions were: How do people in different kinds of employment 
experience well-being at work? What kind of differences can be found when experiencing well-
being at work? What kinds of connections can be found between different areas of well-being at 
work? 
There research results show no remarkable differences in well-being at work. Contrary to the 
preliminary hypothesis, the hired workers were content with their jobs and surprisingly the 
regular workers were the most unsatisfied with their jobs. The results should be viewed critically, 
however because the sample was quite small and the students work along with their studies. 
Despite that, the results of the study indicate that there is a connection between the actions at 
work and well-being at work and thus it is a matter that is important that the managers pay 
attention to this in their leadership. 
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1. JOHDANTO 
1.1 Opinnäytetyön taustaa  
Nykyään on joskus vaikea määritellä omaa ammatillista statustaan, koska se 
voi varsinkin nuorilla muuttua nopeaan tahtiin: opiskelija, osa-aikainen 
työntekijä, työtön, määräaikainen työntekijä, työharjoittelija, vakituisessa 
työsuhteessa oleva. Työelämä antaa tänä päivänä paljon vapautta ja tilaa 
ihmisten persoonallisuudelle, organisointikyvyille, itsenäiselle päätöksenteolle ja 
vuorovaikutukseen liittyville valmiuksille. ”Se kuitenkin edellyttää ihmisiltä yli 
sietokyvyn menevää joustavuutta ja venyvyyttä.” Työelämä lähestulkoon 
pakottaa ihmiset sosiaalisiksi ja yhteistoimintaan, mutta toisaalta se opettaa 
ihmiset suhtautumaan työhönsä hyödynnettävänä resurssina. (Korhonen, 
Peltokoski & Saukkonen 2009, 9.) 
Opinnäytetyöni käsittelee työhyvinvointia. Tavoitteena oli selvittää löytyykö 
erilaisissa työsuhteissa olevien ihmisten väliltä eroja heidän kokemassaan 
hyvinvoinnissa työpaikalla. Aihe on ajankohtainen, koska tänä päivänä monet 
ihmiset työskentelevät vuokrausyritysten välityksellä, osa-aikaisina työntekijöinä 
ja kesäaikaan työpaikat ovat täynnä määräaikaisia kesätyöntekijöitä. Vakituisen 
työsuhteen saaminen tuntuu olevan koko ajan vaikeampaa. Koen 
tutkimusaiheen tärkeäksi, koska se koskettaa niin monia ihmisiä, varsinkin 
opiskelijoiden keskuudessa. Tämän vuoksi tutkimus on teetetty Turun 
ammattikorkeakoulun palvelujen tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelman 
opiskelijoilla.  
Olen itse ollut sekä vuokrausyrityksessä, määräaikaisessa työsuhteessa että 
vakituisena työntekijänä ja olen huomannut eroja siinä, miten minua kohdeltiin 
työntekijänä. Huono kohtelu aiheuttaa stressiä ja pahaa mieltä eikä auta 
työntekijää sitoutumaan työhönsä, vaikka se olisi kaikkien edun mukaista. 
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Tulevana esimiehenä haluan selvittää millä tavoin nämä asiat työelämässä 
koetaan ja kuinka niitä voisi parantaa. 
1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja opinnäytetyön rakenne 
Käsittelen opinnäytetyössäni erilaisia työhyvinvointiin liittyviä asioita. 
Tarkastelen asioita siirtyen yleisestä näkökulmasta koko ajan yksityisempään. 
Opinnäytetyöni teorian alkuosassa käsittelen työelämään liittyviä lainmukaisia 
määräyksiä. Määrittelen erilaisten työsuhteiden solmimisen perusteet ja 
työnantajaa koskevat velvoitteet työntekijää kohtaan. Alkuosan toisessa 
puoliskossa käsittelen työsuhteita koskevaa tilastotietoa, jotta lukijalle tulisi 
käsitys minkälainen tilanne Suomessa on lähivuosina ollut työsuhteiden osalta. 
Tavoitteeni tässä teoreettisessa osuudessa on luoda yleinen mielikuva 
suomalaisen työelämän tilanteesta ja tuoda esiin, kuinka paljon laki säätelee 
työsuhteita. 
Opinnäytetyöni teorian jälkiosassa käsittelen laajasti työhyvinvoinnin eri 
ulottuvuuksia. Aloitan tarkastelemalla työhyvinvoinnin käsitettä ja erilaisia tapoja 
ymmärtää sitä sekä niitä määritelmiä, jotka kuvaavat hyvinvoivaa työpaikkaa. 
Tämän jälkeen kerron scarf-mallista, joka antaa mahdollisuuden tarkastella 
työhyvinvointia uudesta näkökulmasta. Tarkastelen työhyvinvoinnin ongelmia ja 
parantajia. Lopuksi käsittelen työhön sitoutumisen haasteita ja sitoutumisen 
tärkeyttä. 
Tutkimusosiossa käsittelen tutkimuksen tekoon liittyvää teoriaa, tutkimuksen 
kohderyhmää ja tutkimuksen teettämisen vaiheita sekä joitakin 
kyselylomakkeessa huomaamiani ongelmia. Tutkimusongelmani olivat:  
1. Miten erilaisissa työsuhteissa olevat työntekijät kokevat työhyvinvointia? 
2. Minkälaisia eroja työhyvinvoinnin kokemisessa on? 
3. Minkälaisia yhteyksiä työhyvinvoinnin eri aihealueiden välille voi löytää? 
Opinnäytetyöni viimeisessä osassa käsittelen kyselytutkimukseni tuloksia ja 
vertailen eri vastaajaryhmien vastauksia toisiinsa. Teen johtopäätöksiä teoriaan 
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ja kyselynvastauksiin perustuen sekä etsin yhteyksiä eri aihealueiden välille. 
Yhteenvedossa kerron lyhyesti opinnäytetyön aikana syntyneistä ajatuksista. 
Opinnäytetyöni aihe on ajankohtainen, koska työelämä on jatkuvassa 
muutoksessa ja suunta on kohti vähemmän vakinaistettuja työntekijöitä. 
Opiskelijoiden ja juuri valmistuneiden asema työelämässä ei ole aina helppo. 
Henkilöllä tulisi olla kokemusta ja pitäisi olla valmis ottamaan työ kuin työ ja 
joustaa niin paljon kuin itse vain venyy. Toivon työni herättävän kiinnostusta 
työhyvinvoinnin parantamiseen sekä omasta näkökulmasta että työyhteisöjen 
näkökulmasta. 
1.3 Käsitteiden määrittelyä 
Työhyvinvointi 
Työhyvinvointi on käsitteenä vaikea määritellä tarkasti ja sillä on eri ihmisille eri 
merkitys. Suonsivun (2011, 43) ja Mankan (2007, 50) mukaan työhyvinvointi on 
kokemus fyysisestä, psyykkisestä ja sosiaalisesta hyvinvoinnista työssä ja se 
koostuu monesta asiasta. Se vaatii tasapainoa ulkoisten ympäristötekijöiden ja 
yksilön sisäisten ominaisuuksien välillä. Työhyvinvointia ei paranneta 
keppijumpalla, koska työkyky ja –hyvinvointi ei ole vain työtä haittaavien 
sairauksien puuttumista ja toteamista lääketieteellisesti. Työhyvinvointi ilmenee 
työhön sitoutumisena ja paneutumisena. Työyhteisössä valitsee yhdessä 
tekemisen henki. Organisaatiotasolla työhyvinvointi parantaa palvelun laatua ja 
toiminnan tuloksellisuutta. 
Määräaikainen työsopimus 
”Työsopimus on määräaikainen, jos sen päättyminen määräytyy objektiivisin 
perustein, kuten päivämäärän, tietyn tehtävän loppuun saattamisen tai tietyn 
tapahtuman perusteella.” (Moilanen 2008, 41.) 
Osa-aikainen työsopimus 
”EU:n osa-aikatyötä koskevassa direktiivissä osa-aikatyöntekijällä tarkoitetaan 
palkattua työntekijää, jonka säännöllinen työaika viikkotyöaikana tai 
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keskimääräisenä työaikana enintään vuoden pituisena ajanjaksona laskettuna 
on lyhyempi kuin vastaavan kokoaikaisen työntekijän säännöllinen työaika.” 
(Moilanen 2008, 72.) 
Vuokratyö 
”Työvoiman vuokrauksessa työnantaja (vuokrausyritys) antaa yhden tai 
useamman työntekijänsä tilaajan (käyttäjäyritys) käyttöön korvausta vastaan.” 
(Moilanen 2008, 86). Vuokratyöntekijän työsopimus voi olla määräaikainen tai 
toistaiseksi voimassa oleva. (Moilanen 2008, 86). 
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2. ERILAISET TYÖSUHTEET 
Yrityksillä ei ole aina tarjota vakituista työsuhdetta tuotannon ja palveluiden 
kysynnän sekä suhdanteiden vaihteluiden vuoksi. Yritykset palkkaavat 
määräaikaisia työntekijöitä tai käyttävät vuokratyövoimaa, koska monipuoliset 
työaika- ja työsuhdejärjestelyt auttavat yrityksiä vastaamaan asiakkaidensa 
tarpeisiin paremmin. Tämänlaiset järjestelyt turvaavat myös vakituisten 
henkilöiden työpaikkaa kysynnän supistuessa tilapäisesti. Työntekijän kannalta 
asia voidaan nähdä niin, että parhaassa tapauksessa määräaikainen tai 
vuokratyösuhde on oma valinta, omaan elämäntilanteeseen sopiva. Erilaiset 
työsuhteet auttavat lisäämään työllisyyttä. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2011.) 
2.1 Työsuhteita koskevat lakiasiat 
2.1.1 Työsuhteiden määrittelyt lain mukaan 
Työsuhteiden epätasa-arvoisuuteen on pyritty puuttumaan lainsäädännöllä. 
Työsopimuslakiin, tasa-arvolakiin ja yhdenvertaisuuslakiin on otettu säädöksiä, 
joilla on pyritty parantamaan osa-aikaisten ja määräaikaisten työntekijöiden 
tasa-arvoista asemaa ja syrjimättömyyttä. Myös rikoslaki kieltää syrjinnän. 
Työntekijöitä tulee kohdella yhdenvertaisesti samankaltaisissa tilanteissa ja 
työnantajan tulee olla johdonmukainen työntekijöitä kohtaan. Toisistaan 
poikkeavaan asemaan työntekijät voidaan asettaa vain, jos siihen on olemassa 
perusteltu, asiallinen, hyväksyttävä ja kohtuullinen syy. Tällaisia syitä voi olla 
työntekijöiden erilaiset tehtävät, työn luonne tai työolosuhteet. (Moilanen 2008, 
29-30 & 32.) 
Johdantokappaleessa kuvattiin jo lyhyesti, minkälaisia ovat määräaikainen-, 
osa-aikainen- ja vuokratyösopimus. Seuraavaksi tarkennetaan niiden 
määrittelyjä ja syitä niiden solmimiselle.  
Jos työnantaja haluaa solmia määräaikaisen työsopimuksen, sille täytyy olla 
jokin perusteltu syy. Moilanen (2008, 46-61) kuvaa syitä määräaikaisen 
työsopimuksen solmimiselle: määräaikainen työsopimus voidaan laatia 
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työtekijän aloitteesta. Se voidaan solmia myös jos on kyseessä ns. keikkatyö eli 
tietty työkokonaisuus tai määräaikainen sijaisuus. Työ voi olla myös 
kausiluonteista. Määräaikainen sopimus voidaan sopia myös harjoittelun ajaksi 
tai epäpätevyydestä johtuen. Muita syitä voi olla esimerkiksi toiminnan 
aloittamisesta johtuva kysynnän vakiintumattomuus tai epävarmuus 
työllistämisen edellytyksistä ja mahdollisuuksista. 
Jos työnantajalla ei ole antaa perusteltua syytä määräaikaiselle sopimukselle, 
voidaan määräaikaista työsopimusta pitää toistaiseksi voimassa olevana. 
Lyhyesti sanottuna, perustelu tarvitaan aina jos aloite määräaikaiseen 
työsopimukseen tulee työnantajan puolelta ja määräaikainen sopimus voidaan 
tehdä vain, kun kyseiseen tehtävään tarvitaan työvoimaa ainoastaan 
tilapäisesti. (Moilanen 2008, 41 & 46-61.) 
Osa-aikaisia työsuhteita tarvitaan lähinnä sen vuoksi, että työn tarve ja kysyntä 
vaihtelee suuresti vuorokauden ajan, viikonpäivän tai vuodenajan mukaan. 
(Elinkeinoelämän keskusliitto 2011). Työnantaja ja työntekijä sopivat yleensä 
yhteistuumin osa-aikaisen työsuhteen tekemisestä. Käytännössä osa-aikainen 
työsopimus solmitaan silloin kun työnantajalla on tarjota vain osa-aika työtä tai 
kun työntekijä haluaa tehdä osa-aika työtä. Joissain tapauksissa myös lain 
perusteella työntekijällä ja työnantajalla voi olla oikeus tehdä tai teettää osa-
aikaista työtä. Osa-aikaisen työsopimuksen voi solmia määräajaksi tai olemaan 
voimassa toistaiseksi. Myös määräaikainen osa-aikainen työsopimus tarvitsee 
aiemmin mainitun perustellun syyn. (Moilanen 2008, 71 & 73.) 
Nykyään hyvin yleinen työsuhteenmuoto on vuokratyö. Yrityksien syitä käyttää 
vuokratyövoimaa on Elinkeinoelämän keskusliiton (2011) mukaan: 
1. Sesongit ja tilapäisen työvoiman tarve 
2. Henkilöstön suurempi tarve, mutta ei ole vielä halua sitoutua 
palkkaamaan vakituisia työntekijöitä 
3. Vakituisten henkilöiden sairaslomien sijaisuudet 
4. Vuosilomien tai muiden sijaisuuksien järjestäminen 
5. Sopivan henkilöstön rekrytoinnin vaikeus. 
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Työntekijöiden syitä hakeutua vuokratyöhön on myös monia: vakituisen työn 
saannin ja hakemisen vaikeus, lisäansiot toisen työn tai opiskelun ohella, 
elämäntilanne ei mahdollista kokopäivätyötä, monipuolisen työkokemuksen 
hankkiminen ja vaihtelun halu, vuokratyön vapaus ja tuttavien suositukset. 
(Elinkeinoelämän keskusliitto 2011.) 
 
Vuokrausyritys voi solmia työntekijänsä kanssa määräaikaisen tai toistaiseksi 
voimassa olevan työsopimuksen, eli vuokratyösuhde ei automaattisesti oikeuta 
vuokrausyritystä solmimaan määräaikaista työsuhdetta. Tasa-arvolaki koskee 
vuokratyössä sekä vuokraus- että käyttäjäyritystä. Käyttäjäyrityksen tulee 
työnantajalle kuuluvaa valtaa käyttäessään kohdella vuokratyöntekijöitä tasa-
arvoisesti verrattuna toisiinsa ja käyttäjäyrityksen omiin työntekijöihin. 
Vuokratyöntekijällä ei kuitenkaan ole työsuhdeturvaa käyttäjäyritystä kohtaan, 
jolloin käyttäjäyritys voi kohdella työntekijää epätasa-arvoisesti olemalla 
ottamatta tätä töihin useiden vuorojen jälkeen tai muulla vastaavalla tavalla. 
Työsuhdeturva on vain vuokrausyritystä kohtaan. (Moilanen 2008, 87.) 
 
Elinkeinoelämän keskusliiton (2011) kanta erilaisia työsuhteita kohtaan on 
positiivinen. Koska määräaikaisten työsuhteiden ja vuokratyön määrä ei ole 
lisääntynyt paljoa viime vuosina, niitä ei ole tarvetta rajoittaa eikä 
määräaikaisten työsuhteiden käyttöä tulisi leimata kielteiseksi ilmiöksi. ”Jos 
määräaikaisten työsuhteiden solmimista tai vuokratyövoiman käyttöä 
vaikeutetaan, vaikeutetaan yritysten mahdollisuuksia sopeutua 
kysyntävaihteluihin.” Tämä vaikeuttaisi myös työllisyyden paranemista. 
2.1.2 Työnantajan lainmukaiset velvoitteet 
Työnantaja on velvollinen pitämään huolta työsuojelusta ja järjestämään 
työterveyshuollon. Työsuojelun tarkoitus on ”pitää yllä ja edistää työntekijöiden 
terveyttä, turvallisuutta ja työkykyä, sekä ehkäistä työtapaturmia ja 
ammattitauteja.” Työturvallisuuslain 9 § 3 momentti määrää työnantajaa 
järjestämään yli 30 hengen työpaikalle työsuojelu toimintaohjelman, joka 
luodaan yhteistyöllä henkilöstön kanssa ja jonka noudattamisesta kaikki ovat 
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vastuussa. Työpaikoilla tulee myös nimetä työsuojelupäällikkö sekä yli 10 
hengen työpaikoilla tulee olla työsuojeluvaltuutettu. Työturvallisuuskeskuksen 
mukaan työsuojelu toimintaohjelman tulee sisältää: työterveyshuollon järjestelyt, 
yrityksen sisäiset turvallisuusohjeet, työympäristön kuvauksen ja 
kehittämistarpeet, työolojen seurantaohjeet sekä työasioiden huomioon oton 
yrityksen toiminnassa (Otala & Ahonen 2003, 197-198.) 
Työterveyshuollon voi järjestää pitämällä joko omaa tai muiden yritysten kanssa 
yhteistä työterveysasemaa, ostamalla palvelut terveyskeskuksesta, 
lääkärikeskuksesta tai toisen yrityksen työterveysasemalta. Työnantaja voi 
päättää tarjotaanko vain lakisääteiset terveyspalvelut vai tarjotaanko myös 
vapaaehtoisia terveystarkastuksia. KELA korvaa 50% kustannuksista, jotka ovat 
kohtuullisia ja tarpeellisia. (Otala & Ahonen 2003, 199.)  
2.2 Tilastotietoa työsuhteista 
Employment in Europe (2010) tutkimuksen mukaan työsuhteiden osa-aikaisuus 
on lisääntynyt vähitellen viimeisen kymmenen vuoden aikana ja vuonna 2009 
työsuhteista 14% oli osa-aikaisia. Määräaikaisten työsuhteiden määrä on ollut 
hieman laskussa vuodesta 1999 lähtien ja vuonna 2009 se oli 14,6%.  
Korhonen, Peltokoski & Saukkonen (2009, 44) toteavat osa-aikatyötä 
teetettävän varsinkin palvelualoilla. Korhonen ym. (2009, 44) kertovat yritysten 
keskittyvän nykyään ydinosaamiseensa, jolloin vakituista henkilökuntaa 
vähennetään niin paljon kuin mahdollista ja loppuihin töihin palkataan 
määräaikaisia ja vuokratyöntekijöitä. Osa-aikatöiden määrä 
pääkaupunkiseudulla lisääntyi vuosien 1997 ja 2006 välillä yli kaksinkertaisiksi 
ja se varmaan kertoo jotain työvoiman taloudellisesta merkityksestä. Varsinkin 
opiskelijat, jotka vähäisen opintotuen takia ovat rahan tarpeessa, ovat tärkeä 
resurssi joustavaa työvoimaa tarvitseville yrityksille. Elinkeinoelämän 
keskusliiton (2011) mielipide kuitenkin on, että Suomesta ei ole tullut 
pätkätöiden yhteiskuntaa. 
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Vuonna 2009 Suomen väestön 15-64-vuotiaista työssäkäyviä oli 68,7%. Tämän 
ikäisiä miehiä oli 1,25 milj. ja heistä työssäkäyviä oli 69,5% ja naisten määrä oli 
1,2 milj. ja heistä töissä kävi 67,9%. Työssäkäyvien määrä sukupuolien välillä 
on siis melko sama, mutta työsuhteiden laadut erosivat toisistaan melko paljon: 
miehistä osa-aikaisia oli 9,2% kun taas naisista 19%. Määräaikaisten kohdalla 
ero oli melkein 8% kun miesten prosentuaalinen määrä oli 10,6 ja naisten 18,3. 
Miehillä yrittäjien määrä oli naisia suurempi. (Employment in Europe 2010.) 
Suuren eron selittänee naisvaltaiset alat, joilla suositaan määrä-aikaisia 
työsuhteita. Jonkun verran osa-aikaisten suurta määrää selittänee 
opiskelijoiden koulun ohella tekemä työ. Vuokratyöntekijöiden määrä oli vuonna 
2009 Suomessa verrattain pieni: runsas 1%, kun se keskeisimmissä EU maissa 
oli 2,5%. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2011). 
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3. HYVINVOINTI TYÖELÄMÄSSÄ 
Suonsivu (2011, 41) on todennut Sosiaali- ja terveysministeriön julkaisuun 
viitaten, että hyvinvointi on tasapainoa arjen vaatimusten ja mahdollisuuksien 
välillä ja tyytyväisyyttä erilaisissa elämän tilanteissa. Hyvän pohjan 
hyvinvoinnille luo terveys ja toimintakyky, sosiaalinen ympäristö, asuminen 
viihtyisässä ja terveellisessä ympäristössä, taloudellinen tilanne sekä 
yhteiskunnan tarjoamat palvelut.  
Manka (2011, 38) toteaa työhyvinvointitutkimusten perusteella, että 
työhyvinvoinnilla on sekä välittömiä että välillisiä vaikutuksia organisaation 
menestymiseen ja työn tuottavuuteen. Sairauspoissaolojen, työtapaturmien 
sekä ennenaikaisten eläkkeelle jäämisten vähentymisellä saadaan 
kustannuksia pienemmäksi. Manka (2007, 47) sekä Seuri & Suominen (2010, 
195) ovat yhtä mieltä siitä, että kun työntekijät ovat tyytyväisiä ja motivoituneita 
sekä asiakaspalvelu että työilmapiiri hyviä, toisin sanoen työhyvinvointi on 
kohdillaan, se parantaa yrityksen tuottavuutta ja tuloksellisuutta. Organisaation 
osaaminen ja oppiminen kehittyvät, työhön ja asiakaspalveluun käytetään 
innovatiivisuutta. Työtyytyväisyys lisää myös henkilökunnan sitoutuneisuutta, 
joka taas vaikuttaa positiivisesti työn laatuun. Pitkän tähtäimen tavoite 
työhyvinvoinnin kehittämisessä on vahvistaa innovatiivisuutta ja lisätä yritysten 
kilpailukykyä. (Manka 2007, 47 & 2011, 38.) 
Elinkeinoelämän keskusliiton (2011) mukaan työhyvinvointia voi tarkastella 
kansallisella työpaikkojen sekä yksilöiden tasolla. Työhyvinvoinnista 
huolehdittaessa tulee kiinnittää huomiota: hyvään johtamiseen, palkitsemiseen, 
osaamisen kehittämiseen, vastuulliseen yritystoimintaan, työaikoihin, työn ja 
perheen yhteensovittamiseen, tasa-arvoon, työkykyyn ja työterveyteen sekä 
työturvallisuuteen. Mamia (2009, 21) muistuttaakin, että työhyvinvoinnista 
puhuttaessa saatetaan tarkoittaa monia eri asioita ja ihmiset tulkitsevat sen 
sisällön eri tavoin. Työhyvinvoinnilla voidaan siis tarkoittaa esimerkiksi: 
työturvallisuutta ja fyysistä työympäristöä, palkkauksen tasoa, fyysistä terveyttä 
ja työkykyä, stressin ja työuupumuksen välttämistä, työyhteisön ilmapiiriä, 
innostusta omasta työstä tai tasapainoa työn ja muun elämän välillä. 
16 
 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Johanna Naatti  
Työhyvinvoinnin voidaan sanoa olevan moniulotteinen ja monitasoinen ilmiö. 
(Mamia 2009, 30). 
Suonsivun (2011, 59-60) mukaan Otalaa (2000) lainaten sekä Mankan (2007, 
58) mukaan voi hyvinvoivan työyhteisön tunnusmerkkien sanoa olevan 
seuraavat:  
1. Yhteiset arvot, luottamus, riskin ottaminen ja avuliaisuus 
2. Oikeudenmukaisuus ja moninaisuus, joustavuus 
3. Hyvä ilmapiiri, jossa ryhmien ja ihmisten välinen riippuvuus mielletään 
yhteisöllisyyden perustaksi 
4. Selkeät tavoitteet ja omien osaamistarpeiden samansuuntaisuus 
yrityksen strategian kanssa 
5. oppimista suosiva ilmapiiri ja oikeudenmukainen ja kannustava palkka- ja 
palkitsemispolitiikka 
6. Osaamisen tukeminen ja yksilöllisten kehittymismahdollisuuksien 
tarjoaminen 
7. Vuorovaikutteinen viestintä, konfliktien yhteisöllinen ratkaiseminen  
Työhyvinvointi-käsitteestä puhuttaessa tarpeellista liittää siihen myös työkyky-
käsite. Työkyky on mielletty aikaisemmin pelkkään fyysiseen terveyteen 
liittyvänä lääketieteellisenä käsitteenä. Nykyään sillä kuitenkin on paljon 
moniulotteisempi merkitys. Työkykyyn vaikuttaa terveyden lisäksi myös 
koulutus, osaaminen, työn hallinta ja organisointi, johtaminen, työympäristö, 
perheen tilanne, yhteiskunnan vaatimukset ja arvot sekä yksilölliset tekijät. 
(Seuri & Suominen 2010, 64.) 
 
Seuri ja Suominen (2010, 68) korostavat, että työkyvyttömyyttä aiheuttavat 
muutkin tekijät kuin sairaudet. Muita syitä työkyvyttömyyteen voivat olla 
esimerkiksi osaamattomuus. Tämä tarkoittaa sitä, että henkilö kokee työnsä 
liian vaikeaksi tai perehdyttäminen on ollut riittämätöntä. Mahdollisia muita syitä 
ovat myös suru tai jokin muu tärkeämpi tekeminen, kuten vesivahingon korjaus 
kotona tai motivaation puute. Työympäristö voi rajoittaa työntekijää työssään 
joko fyysisesti, esimerkiksi reagointi rakennuksen kosteusvaurioon tai 
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psyykkisesti, esimerkiksi työyhteisön ristiriitojen vuoksi. Huono johtaminen ja 
informaation kulku ovat myös työkyvyttömyyden aiheuttajia. 
3.1 Scarf-malli – aivojen sosiaalinen puoli 
Scarf-malli on uusi tapa tarkastella työhyvinvointia. David Rockin (2009, 3) 
kehittämä scarf-malli perustuu ajatukselle, että aivot ovat sosiaalinen elin. 
Vaikka emme itse asiaa välttämättä huomaa, aivot laittavat sosiaaliset tarpeet 
aina etusijalle, ja se on scarf-mallin ydinajatus.  
Aivojen sosiaalisuus aiheuttaa haasteita myös työpaikoille, koska ihmiset 
kokevat työpaikkansa ensisijaisesti sosiaalisena systeeminä. Jos esimies 
ymmärtää tämän asian, hän kykenee motivoimaan ihmisiä oikealla tavalla, 
mutta jos ei, hän ei saa työntekijöitään sitoutumaan työhönsä erityisen hyvin. 
Kun ihminen kokee uusia asioita, aivoissa tapahtuu alkukantainen reaktio, jota 
ihminen on alunperin kokenut joko löytäessään ruokaa tai törmätessään 
petoihin. Tämä aivojen reaktio viestii joko palkinnosta tai uhasta. Toiset ihmiset 
pystyvät käytöksellään aiheuttamaan näitä samoja reaktioita. Esimiehen 
roolissa tämän asian tiedostaminen on tärkeää, koska hän voi käytöksellään 
vaikuttaa siihen kuinka tehokkaasti työntekijöiden aivot toimivat eli kuinka hyvin 
ja tehokkaasti he pystyvät työtään hoitamaan. (Rock 2009, 3-5.) 
Tutkimuksissa on käynyt ilmi, että on viisi erilaista ominaisuutta jotka 
vähentävät esimiesten ja alaisten välillä tapahtuvia uhka-reaktioita ja lisäävät 
palkinto-reaktioita. Nämä viisi ominaisuutta ovat status (sosiaalinen 
nokkimisjärjestys), certainty (ennustettavuus), autonomy (autonomia), 
relatedness (yhteenkuuluvuus) ja fairness (oikeudenmukaisuus). Näiden 
englanninkielisten sanojen ensimmäiset kirjaimet muodostavat sanan scarf, 
jonka mukaan tämä malli on nimetty. (Rock 2009, 5.) 
Rock (2009, 5-8) kuvailee kaikkia viittä ominaisuutta erikseen: 
1. Status (sosiaalinen nokkimisjärjestys): tutkimusten mukaan ihmiset 
ovat biologisesti ohjelmoituja välittämään omasta statuksestaan, 
koska se on ollut selviytymisen edellytys. Organisaatioissa usein 
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ajatellaan rahallisen palkitsemisen olevan paras tapa parantaa 
työntekijöiden statusta, vaikka se olisi tehtävissä ilmaiseksikin, 
kehumalla ja kiittämällä. Oma kokemus ohjaa ihmisten näkemystä 
omasta paikastaan ja siitä, laskeeko vai nouseeko status suhteessa 
muihin. 
2. Certainty (ennustettavuus): ihmiset tarvitsevat tietoa tulevasta, aivot 
tarvitsevat mahdollisuutta ennakoida tulevaa. Epävarmuus heikentää 
aivoja, koska se kuluttaa ylimääräistä hermostollista energiaa: muisti 
heikentyy, suorituskyky huononee ja tässä hetkessä olo vaikeutuu. 
Täytyy kuitenkin muistaa, että vähäinen epävarmuus ei ole 
välttämättä pahasta, koska se laukaisee pienen uhka-reaktion joka 
lisää adrenaliinin ja dopamiinin tuotantoa, jotka taas parantavat 
suorituskykyä. Esimiehet pystyvät luomaan työntekijöilleen tunteen 
ennustettavuudesta, jos he kertovat työntekijöilleen yrityksen 
suunnitelmista ja jos suuret projektit jaetaan pienemmiksi osa-
alueiksi, jolloin ne tuntuvat helpommin hallittavilta. 
3. Autonomy (autonomia): ihmisten tarvitsee tuntea, että he pystyvät 
vaikuttamaan asioihin. Työpaikalla työntekijän olisi hyvä kokea, että 
hän pystyy itse tekemään työtään koskevia valintoja ja päätöksiä, 
koska se vähentää stressiä ja lisää kokomusta ennustettavuudesta. 
Jos työntekijä kokee olevansa vailla autonomiaa, hän kokee stressiä 
eikä työskentele yhtä tehokkaasti. Esimiehet pystyvät lisäämään 
kokemusta autonomiasta antamalla työntekijöiden tehdä päätöksiä 
varsinkin tiimityöskentelyssä, antamalla työntekijöiden organisoida 
omat työnsä ja päättää työskentelyajat. 
4. Relatedness (yhteenkuuluvuus): antoisat ihmissuhteet tarvitsevat 
tuntemuksia luottamuksesta ja empatiasta. Jotta aivot tuntisivat 
luottamusta ja empatiaa toista ihmistä kohtaa, täytyy olla tunne 
samaan sosiaaliseen ryhmään kuulumisesta. Aina kun ihminen tapaa 
uuden henkilön, aivot tekevät analyysin siitä, onko henkilö ystävä vai 
vihollinen. Jos aivot tulkitsevat uuden henkilön viholliseksi, ne 
aiheuttavat epämukavia tunteita. Tämä asian ymmärtävät esimiehet 
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osaavat koota tiimejä toisilleen tuntemattomista henkilöistä 
”hellävaraisesti”. Ihmisiä ei vaan pistetä yhteen ja käsketä 
työskennellä vaan heille annetaan aikaa ja useampia 
kohtaamiskertoja ennen tiimissä työskentelyä. Aivojen täytyy alkaa 
määritellä entisiä tuntemattomia ystäviksi. Kun aivot muodostavat 
vahvan sosiaalisen siteen toiseen henkilöön, ne alkavat tämän läsnä 
ollessa tuottaa hormonia, joka on yhteydessä esimerkiksi 
kiintymykseen ja anteliaisuuteen. Kun ihminen taas ei tunne 
kuuluvansa samaan sosiaaliseen ryhmään ja hänet suljetaan ryhmän 
ulkopuolelle, hän kokee yksinäisyyden ja eristämisen aiheuttamaa 
stressiä. Näitä kokiessaan, aivoissa aktivoituvat sama osat kuin, jos 
ihminen kokisi fyysistä kipua. 
5. Fairness (oikeudenmukaisuus): ihmisillä on niin suuri tarve 
oikeudenmukaisuuteen, että jotkut ovat valmiita jopa kuolemaan 
uskomansa asian puolesta. Ihmiset sitoutuvat vahvasti yritykseen, 
jonka he kokevat toimivan oikeudenmukaisesti. Yrityksissä, joissa 
koetaan epäoikeudenmukaisuutta esimerkiksi suosimalla toisia 
työntekijöitä, ei voida kokea luottamusta ja yhteistyöhalukkuutta. 
Epäoikeudenmukaisuus aktivoi samoja aivoalueita kuin fyysinen 
kuvotus. Esimiehet pystyvät pitämään työntekijänsä motivoituneina ja 
sitoutuneina jopa yrityksen kannalta haastavissa tilanteissa (esim. 
irtisanomiset) kohtelemalla heitä reilusti. 
3.2 Työhyvinvoinnin ongelmia  
Monet tekijät voivat vähentää työhyvinvointia ja sen seurauksena yleensä myös 
yleistä hyvinvointia. Aina työntekijällä ei ole itse juurikaan valtaa vaikuttaa 
työhyvinvointia syöviin ongelmiin kuten: kiireeseen tai huonoon 
esimiestyöskentelyyn. Mamia (2009, 49) toteaa kuitenkin tutkimukseensa 
perustuen, että vaikka hyvä työilmapiiri ja mielekäs työ ehkäisevät stressiä ja 
työuupumusta, työn kuormitustekijät eivät silti suoraan ehkäise työhyvinvointia. 
Eli vaikka työ aiheuttaisikin stressiä ja työn määrä olisi suuri, se ei silti 
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välttämättä johda pahoinvointiin töissä, jos työstään saa asianmukaista kiitosta 
ja palautetta. 
Jokaisessa lukemassani työhyvinvointi -teoksessa mainitaan työhyvinvoinnin 
puutteen lisäävän kuluja. Otala & Ahonen (2003, 50-51) ovat antaneet 
konkreettisia esimerkkejä, mistä nämä kulut syntyvät: masennuslääkkeiden 
käytön moninkertaistumisesta, resurssit ylittävästä työnmäärästä sekä Kalimon 
ja Toppisen (1997) mukaan jaksamisongelmista ja vakavasta uupumuksesta. 
Monet ovat valmiita lopettamaan työnteon ja siirtymään mieluummin eläkkeelle 
ja Gouldin ja Nymanin (2002) mukaan yhä useampi alle 50-vuotias joutuukin 
työkyvyttömyyseläkkeelle. Ennenaikainen eläköityminen keskimäärin 59-
vuotiaana lisää yhteiskunnan ja yritysten kustannuksia valtavasti. 
”Sairauspoissaolot maksavat yhteiskunnalle ja yrityksille 20 miljardia euroa. 
Keskimäärin sairauspoissaolot nostavat palkkakuluja yrityksessä 5%.” 
Työn aiheuttaman stressin syyt ja seuraukset 
Suonsivu (2011, 26) kuvailee Lindströmiä (2008) mukaillen stressin tarkoittavan 
arkikielessä usein kiirettä sekä liikaa tekemistä, josta seuraa väsymystä ja muita 
rasitusoireita. Tutkijat puhuvat stressioireista, jotka ilmenevät erimerkiksi 
hermostuneisuutena, ahdistuneisuutena tai univaikeuksina. Stressitekijät ovat 
työhön liittyviä asioita, kuten aikapaine tai kiireet tai muut tekijät jotka 
kuormittavat työssä tai yksityiselämässä. Työstressin määritellään olevan 
ristiriitaa työn vaatimusten ja työntekijän osaamisen ja kykyjen välillä. 
Työstressiä syntyy tilanteessa jossa työ on kuormittavaa mutta vähän 
palkitsevaa. Heiske (2005, 23-24) toteaa kohtuuttoman työmäärän tekevän 
ihmisen kiireiseksi, jonka seurauksena ihminen ei pysty keskittymään työhönsä 
eikä osaa päättää mitä tehdä seuraavaksi. Ihminen tavallaan lamautuu liian 
suuresta työmäärästä ja kokee vaan kiireen, josta syntyy stressiä. 
Stressitutkijat ovat löytäneet ongelmia jotka aiheuttavat pitkäkestoista ja 
työkykyä alentavaa stressiä: liiallinen tai liian vähäinen työn määrä ja 
vaatimukset, kokemus siitä, ettei pysty vaikuttamaan työhönsä, vähäinen 
palkitsevuus, työyhteisön ristiriidat sekä epäreilu kohtelu. (Manka 2007, 39-40.) 
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Heiske (2005, 21 & 23) lisää stressinaiheuttajaksi myös jatkuvan kiireen, koska 
sen seurauksena ihminen tuntee riittämättömyyden ja voimattomuuden tunteita. 
Hän kuitenkin muistuttaa, että ihmisten stressin ja kiireen sietokyvyssä on 
suuria yksilöllisiä eroja.  
Stressi ei aiheuta vain psyykkistä pahaa oloa vaan vaikuttaa myös fyysisesti 
ihmiseen. Liiallinen stressi ja rasitus stimuloivat autonomisen hermoston 
keskusta ja aivolisäkettä. Autonomisen hermoston stressikeskuksen ärsytys 
aiheuttaa häiriöitä esimerkiksi ”sydämessä, suolistossa, verisuonissa, virtsa- ja 
sukupuolielinten toiminnassa.” Autonominen hermosto ja aivolisäke vaikuttavat 
myös lisämunuaiseen, joka on aiemmin mainittujen lisäksi tärkeä stressikeskus. 
Lisämunuainen tuottaa stressitilanteessa adrenaliinia ja kortisolia, jotka ovat 
stressihormoneja. Nämä aiheuttavat sydämen tykytystä, verenpaineen nousua, 
käsien tärinää ja hikoilua. Hyvin stressaantunut ihminen saattaa rasituksen 
seurauksena kokea erilaisia särkytiloja ja on alttiimpi sairastumaan alentuneen 
vastustuskyvyn vuoksi. (Otala & Ahonen 2003, 141-142.) 
Esimiehen vaikutus työhyvinvointiin 
Otala & Ahonen (2003, 95),Goleman (1998, 249) sekä Kupias & Peltola (2009, 
67) ovat yhtä mieltä siitä, että esimiestyö ja johtaminen ovat merkittävä tekijä 
työhyvinvoinnin kannalta. Otalan & Ahosen (2003, 95) mukaan huono 
esimiestyö lisää sairauspoissaoloja sekä vähentää ihmisten motivaatiota ja 
sitoutumista yritykseen ja yhteisiin tavoitteisiin. Työntekijöiden psyykkinen 
terveys kärsii ja he eivät pääse kehittämään osaamistaan toivotulla ja 
mielekkäällä tavalla. Kupias & Peltola (2009, 67) ovat todenneet Bhosea (2008) 
lainaten, että 69%  työntekijän tyytyväisyydestä riippuu esimiessuhteesta ja 
siitä, onko esimies kykeneväinen jakamaan vastuuta. 
Esimies ja alainen tekevät työsuhteen alussa kirjallisen työsopimuksen lisäksi 
myös nk. psykologisen sopimuksen. Se on sanaton sopimus, johon liittyy tiettyjä 
odotuksia kummaltakin osapuolelta: esimieheltä odotetaan tunnustusta, 
tasapuolista kohtelua ja vapautta päättää omista töistä ja alaiselta odotetaan 
työkavereiden auttamista, hyvän yhteishengen rakentamista sekä oman työn 
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hoitamista tehokkaasti. Jos esimies ja alainen eivät ole samaa mieltä siitä, 
minkälainen psykologinen sopimus on tehty, syntyy ongelmia, ristiriitoja ja 
turhautumista. (Talouselämä 2005.) 
Psykologisen sopimuksen perusteella, voidaan paremmin ymmärtää Golemanin 
(1998, 249) esittämä ajatus esimiehen ja alaisen välillä olevasta riippuvuus 
suhteesta, joka määrää molempien menestymistä työpaikalla. He ovat tavallaan 
liitossa keskenään, jossa voi ilmetä vahvojakin tunnelatauksia juuri tämän 
riippuvuuden takia. Alaisen menestyminen töissä on hänen esimiehensä 
vastuulla ja juuri siksi alainen voi omalla toiminnallaan saada oman 
esimiehensä näyttämään joko hyvältä tai huonolta ylemmän esimiehen silmissä. 
Alainen taas on riippuvainen esimiehestään, koska tällä on valta päättää 
palkankorotuksista, ylennyksistä ja irtisanomisista. Tämä selittänee 
riippuvuussuhteen, jonka toimiminen edellyttää molemminpuolista luottamusta, 
yhteisymmärrystä, läheisyyttä ja innostusta. Jos yhteistä säveltä ei löydy ja 
molemmilla on kielteisiä tunteita toisiaan kohtaa, yhteistyö voi olla 
katastrofaalista. 
Voidaan siis todeta, että huono esimiestyö vähentää yrityksen tuottavuutta ja 
kannattavuutta. Työpahoinvointi lisää kaikkia työntekijöiden poissaoloista 
koituvia kustannuksia (mm. sairauspoissaolokustannukset, 
työkyvyttömyyskustannukset) Se vaikuttaa kustannustehokkuuteen, joka taas 
heikentää hintakilpailukykyä.  Työntekijöillä ei ole motivaatiota jakaa 
osaamistaan toisille eikä palvella asiakkaita ja yhteistyökumppaneita parhaalla 
mahdollisella tavalla, jonka johdosta suhteet kärsivät. (Otala & Ahonen 2003, 69 
& 95.) 
Sairauspoissaolot ja niiden yleisimmät syyt 
Seuri ja Suominen (2010, 50-51) kertovat sairauspoissaolojen liittyvän moniin 
eri tekijöihin. Tutkimusten perusteella sairauspoissaoloihin vaikuttavat 
esimerkiksi: 
- sukupuoli, poissaoloja naisilla enemmän kuin miehillä 
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- ikä, nuorilla on enemmän lyhyitä poissaoloja ja iäkkäillä enemmän pitkiä 
poissaoloja 
- työsuhteen vakinaisuus, vakinaisilla enemmän poissaoloja kuin 
määräaikaisilla 
- työnantajan koko, suurissa yrityksissä enemmän poissaoloja kuin 
pienissä 
- koulutus, kouluttamattomilla enemmän poissaoloja kuin koulutetuilla 
 
Seurin ja Suomisen (2010, 51) mukaan sairauspoissaoloja lisäävät huonoksi 
koettu johtaminen, työsuhteen epävarmuus, huonoksi koettu työilmapiiri, koettu 
epäoikeudenmukaisuus, itse arvioitu huono terveys, tupakointi, runsas alkoholin 
käyttö, kivun määrä, ylipaino, vähäinen liikunta, työpaikkakiusaaminen, vaikeat 
elämäntilanteet ja työhön liittyvät univaikeudet. Poissaoloja vähentäviä tekijöitä 
tutkimusten mukaan ovat työtyytyväisyys sekä työtovereiden tuki.  
Sairauspoissaolot aiheuttavat monenlaisia ongelmia: niistä aiheutuu 
kustannuksia, tuotannon ja toiminnan häiriöitä ja ne saattavat jopa johtaa 
työyhteisön kriisiin. Sairauspoissaolot voidaan nähdä myös seurauksena 
työilmapiirin ja –yhteisön ongelmista. (Seuri & Suominen 2010, 23.) 
3.3 Työhyvinvoinnin parantajia  
Työhyvinvointia voi parantaa monella tapaa ja sen parantamiseen ja ylläpitoon 
tarvitaan työyhteisön jokaista jäsentä. Työhyvinvoinnin parantamisessa 
keskeisiä toimijoita ovat Suonsivun (2011, 63) mukaan työntekijä itse, esimies 
ja organisaation johto, työsuojeluhenkilöt, luottamusmiehet sekä 
työterveyshuollon edustajat. Ylöstalo (2009, 102) nimeää hyvän työpaikan 
kolmeksi ominaisuudeksi: avoimuuden, hyvän keskinäisen vuorovaikutuksen ja 
kannustavuuden. Hyvillä työpaikoilla saadaan aikaiseksi keskimääräistä 
enemmän ja niissä ei ole turhaa kiirettä. 
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Empatian tarpeellisuus työpaikoilla 
Kyky empatiaan ei ole oleellista vain työhyvinvoinnin parantajana vaan sen 
omaaminen helpottaa elämää ja auttaa ymmärtämään muita. Empatia on 
ihmisten tunteiden havaitsemista äänensävyjen, ilmeiden ja muiden 
sanattomien keinojen avulla. Empatia vaatii omien tunteiden ymmärtämistä ja 
hallitsemista, koska se perustuu yksinkertaisimpiin tunnetaitoihin. 
Yksinkertaisimmillaan empatia on toisten tunteiden huomioimista. Se voi olla 
myös toisten tunteiden ja huolien huomioimista ilman sanoja ja niihin 
vastaamista. (Goleman 1998, 161.) Empatia siis vaatii toisten tarkkailua ja 
huomioimista.  
Varsinkin esimiesasemassa ilman empatian kykyä työskentelevä henkilö voi 
aiheuttaa paljon pahaa mieltä ja konflikteja työyhteisössä. Empatian puute saa 
ihmiset vaikuttamaan kylmiltä, töykeiltä ja piittaamattomilta. Ihmisen 
ajatusmaailma on aivan erilainen kuin muiden ja se vaikeuttaa sosiaalista 
elämää. (Goleman 1998, 161). Esimiehellä pitäisi olla kyky kuunnella 
työntekijöitään ja vastata heidän tarpeisiinsa. Esimies pystyy kertomaan omasta 
kuunteluvalmiudestaan noudattamalla ”avointen ovien” periaatetta. Empatiaan 
kykenevä esimies pysyy parhaiten perillä työpaikan asioista. Jos taas esimies 
on kykenemätön empatiaan - ei osaa tai viitsi kuunnella, vaikuttaa kylmältä ja 
välinpitämättömältä – työntekijät eivät koe tarvetta ja halua kommunikoida 
hänen kanssaan, joka taas on omiaan aiheuttamaan hankaluuksia työpaikalla 
kommunikaatio-ongelmien vuoksi. (Goleman 1998, 167.) 
Työn tavoitteellisuus 
Työn tulee olla tavoitteellista, jotta ihminen tempautuisi sen tekemiseen 
täydellisesti. Työntekijän tulisi tiedostaa koko ajan täsmällinen tavoite työlleen, 
koska kukaan ei sitoudu päämäärättömään työhön. Kun ihminen tiedostaa 
työnsä tavoitteen, hän pyrkii toimimaan niin, että työn teon prosessista tulee 
myös kiinnostava pelkän lopputuloksen sijaan. Myönteisiä odotuksia pystyy 
edistämään, kun antaa ihmisten asettaa itse omat tavoitteensa. Kun työntekijän 
kehityksen ehtoja ja suuntaa ei sanella hänelle johtajan toimesta, työntekijä 
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kokee että hän pystyy vaikuttamaan asioihin itse ja asettamaan omat 
tavoitteensa ja tulee siten aloitekykyisemmäksi. (Goleman 1998, 178; Virtanen 
2005, 65.) 
Virtasen (2005, 65-66) mukaan johtajien tulee kyetä viestimään ajatuksensa 
kehittämisen suunnasta. Johtajan tulee tehdä selväksi kaikille miksi kyseisiä 
töitä tehdään, mihin suurempaan kokonaisuuteen kunkin työsuoritus liittyy ja 
mihin organisaatio on lähitulevaisuudessa tähtäämässä. Kun työntekijöillä on 
yhteinen, selkeä ja määritelty tavoite se synnyttää helposti työyhteisössä hyvän 
yhteishengen, jotta tavoite saavutetaan. ”Yhteistyö, tavoitteellisuus ja 
yhteishenki kulkevat käsi kädessä.” Mamia (2009, 49) toteaakin tutkimuksensa 
perusteella, että oikeudenmukainen johtaja, joka on kiinnostunut ja osallistuva, 
edistää huomattavasti työntekijöidensä työhyvinvointia. 
Työn tavoitteet tulee tiedostaa, jotta työntekijällä on mahdollisuus hallita 
työntekonsa prosessia. Työhönsä uppoutuneet työntekijät pitävät tärkeänä 
työnsä hallitsemista, sen tuloksia ja työn prosessin kulkua. (Virtanen 2005, 69.) 
Vuorovaikutuksen monet muodot 
Hyvinvoivassa työyhteisössä palaute voi olla melko suoraa eikä sitä tarvitse 
koko ajan suunnitella ja tulkita tarkasti. Aggressiivisuutta siedetään pienissä 
määrin. Kiitosta ja kritiikkiä tulee tarpeeksi ja rennolla tavalla, jolloin omia 
puheitaan ei tarvitse jatkuvasti miettiä. (Heiske 2007, 146.) 
Heisken (2007, 139-146) mukaan työyhteisön kannalta parhaita 
vuorovaikutuksen keinoja ovat hyvä kiitos, hyvä kritiikki ja kuunteleva kritiikki. 
Hyvä kiitos perustuu positiiviselle käsitykselle tasavertaisuudesta ja 
elämänmyönteiselle asenteelle. Ei ole tarkoitus kiittää itsestään selvistä 
asioista, kuten töissä käynnistä, vaan osoittaa arvostavaa asenneta toista 
kohtaan ja kiittää onnistuneista suorituksista. Hyvä kiitos sisältää usein myös 
huumoria tai hyväksyntää ihmisen heikkouksia kohtaan ja on siksi helposti 
vastaanotettavaa.  
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Hyvä kritiikki on parhaimmillaan täsmennettyä, suoraa ja sanotaan toiselle 
minä-muodossa, jolloin sanoja ottaa vastuun sanomisistaan rehellisesti itse. 
Kun täsmennetään ja rajataan mistä toista arvostellaan, se ei loukkaa samalla 
tavalla kuin rajaamaton, koko olemukseen kohdistuva, arvostelu. Hyvä kritiikki 
on siis tavallaan rakentavaa moitetta, koska mahdollisuuksien mukaan kritiikin 
rinnalla on hyvä esittää toteamus miten asian voisi tehdä toisin. Oikealla tavalla 
annettu kritiikki tai moite on melkein samaa kuin kiitos, kunhan ne kertovat 
arvostelijan pitämisestä ja arvostuksesta toista kohtaan. Cockmanin, Evansin ja 
Reynoldsin (1992) mukaan kuunteleva kritiikki on sellainen arvostelun muoto, 
jossa kritiikin kohde ystävällisesti pakotetaan itse ratkomaan ongelmansa 
kuuntelemalla häntä. Kritiikin kohdetta kohdellaan kuin asiantuntijaa, jolloin 
häntä ei moitita vaan pyydetään miettimään miten yhteisöä koskeva huoli ja 
ongelma voitaisiin ratkaista hänen avullaan. Ihmisen on helpompi työstää 
ongelmiaan toisen läsnä ollessa ja kuunnellessa hyväksyvästi. Hyvä kuuntelu 
vaatii kuitenkin kuuntelijalta kykyä ymmärtää toisen näkökulma, hänen 
tunteensa ja tilanteensa. (Heiske 2007, 139-146.) 
Ihmiset haluavat saada palautetta, mutta usein käy niin, että esimiehet, päälliköt 
ja johtajat eivät joko osaa tai halua antaa sitä. Hän myös todenmukaisesti 
kertoo, että arvostelua, varsinkin muiden kuullen, pidetään muutamissa 
kulttuureissa – etenkin Skandinaviassa ja Aasiassa – sopimattomana. Tämän 
on varmasti aika moni kokenut omassa elämässään, kun olisi pitänyt sanoa 
toiselle jotain negatiivista. (Goleman 1998, 177.) 
Goleman (1998, 176) korostaa McCartyn (1986) tutkimukseen viitaten, kuinka 
tärkeää palautteen anto on itsetunnolle ja itseluottamukselle. 
Ekonomiopiskelijoille tehtiin tutkimus, jossa selvitettiin miten palautteenanto 
vaikuttaa itseluottamukseen. He tekivät luovaa ongelmanratkaisua vaativan 
tehtävän, jonka jälkeen heitä joko kiitettiin, moitittiin tai jätettiin ilman palautetta. 
Heille sanottiin, että heidän tuloksiaan verrataan muihin tehtävään 
osallistuneisiin ja heidän menestykseensä. Kokonaan palautetta vaille jääneillä 
ja moitteet saaneilla itsetunto laski yhtä paljon. Koeraportissa todettiin, että jos 
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organisaation jäsenet eivät saa työhön liittyvää tarkkaa palautetta, organisaatio 
saattaa tietämättään rajoittaa työntekijöiden työtehoa. 
Työyhteisön hyvinvointia parantava vuorovaikutustapa on vilpitön ja avoin 
keskustelu. Keskustelu on onnistunutta kun osapuolet voivat puhua avoimesti 
omista tunteistaan ja tarpeistaan sekä omasta näkökulmastaan ja lisäksi olla 
”luontevasti itsekeskeisiä”. Tällaiseen kommunikointiin vaaditaan taju toisen 
omasta ja joskus hyvinkin erilaisesta näkökulmasta. Ihmisen täytyy ymmärtää 
oma erillisyytensä ja mahdollisuus saavuttaa tietty yhteisyys erillisyyden 
pohjalta. Siksi onnistuneessa keskustelussa ristiriitaiset näkökannat ovat 
hyväksyttäviä, koska osapuolten ei tarvitse tuntea itseään uhatuiksi niiden 
vuoksi. (Heiske 2005, 93.) 
Manka (2007, 80) muistuttaa, että palautetta annetaan aivan liian harvoin. 
Kaikki tietävät suomalaisen mentaliteetin: kun esimies ei sano mitään, työt on 
hoidettu hyvin. Palautteen saaminen kuitenkin vaikuttaa siihen, miten oma työ 
koetaan ja se näkyy lopulta myös tuloksissa. 
Työn imun ja virtauksen tavoiteltavuus 
Työn imu ja virtaus tarkoittavat samaa asiaa. Voidaan puhua myös flow-tilasta. 
Termin on kehittänyt Mihalyi Csikzentmihalyi (2004) ja hän kuvaa ilmiötä 
yksinkertaisella tavalla ”virtaamaksi, virraksi (flow): työ imaisee ihmisen 
mukaansa, ihminen joutuu täysin työnsä lumoihin.” (Virtanen 2005, 65.) 
Työterveyslaitos (2011) määrittelee työn imun olevan positiivinen käsite, jolla 
kuvataan työhön kohdistuvaa innostumista ja motivaatiota. Se on tunnetila, 
jossa työntekijä on tarmokas, omistautunut, uppoutunut työhönsä ja ylpeä siitä 
sekä sinnikäs vastoinkäymisissä. Otala & Ahonen (2003, 128) 
Csikszentmihalyihiä lainaten kertovat ihmisen saavuttavan parhaan suorituksen 
kun hänen saamansa haasteet ja osaaminen ovat sopusoinnussa ja kasvavat 
jatkuvasti. Työn imu saa aikaa korkean aktiviteettitason ja tuottaa 
emotionaalisesti positiivisia kokemuksia. 
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Virtanen (2005, 65-70) on listannut Csikzentmihalyihin (2004) viitaten 
kahdeksan hyvää työ imua ja työyhteisöä vahvistavaa strategiaa: 
1. Työn tavoitteellisuus. Kuten jo aiemminkin on mainittu, työntekijän tulee 
tiedostaa työnsä tarkoitus ja päämäärä, jotta työnteko olisi mielekästä. 
2. Välitön palaute suoritetuista työtehtävistä. Työntekijä tarvitsee palautetta, 
jotta hän kokisi työnsä olevan tärkeää ja että, joku on kiinnostunut siitä, 
mitä hän tekee. 
3. Mahdollisuus käyttää työssään oman osaamisen huipputasoa. Työ 
koetaan helpommin mielekkääksi, jos koetaan sen vaatimusten 
kohtaavan oman osaamisen tason mielekkäällä tavalla. 
4. Työhön keskittyminen. Kun ihminen pystyy keskittymään intensiivisesti 
työhönsä, hän suoriutuu työstään paremmin. 
5. Ajantajun katoaminen työhön keskityttäessä. Kun ihminen keskittyy 
työhönsä, hän saattaa uppoutua siihen niin vahvasti, että menettää 
ajantajunsa. Hän elää vain hetkessä jossa työt tehdään. 
6. Työn, sen prosessien ja tulosten kokonaisvaltainen hallinta.  
7. ”Työaika eroaa muusta ajasta”. Työaika tunkeutuu nykyään vapaa-ajalle 
yhä enemmän ja työt eivät jää pelkästään työpaikalle. Ihmiset, jotka 
nauttivat työstään, kokevat ajan kuluvan nopeasti töitä tehdessä, jotkut 
kokevat sen jopa enemmän harrastukseksi kuin työksi. 
8. Työssä ei ole negatiivista itsekeskeisyyttä. Kun ihminen nauttii työstään, 
hänen itsetuntonsa kasvaa työn tuottaman mielihyvän myötä. Ihmisen ei 
tarvitse rehennellä osaamisellaan kun kaikki tietävät hänen suoriutuvan 
työstään hyvin. 
Virtaus, flow-tila, on siis tavoiteltava tunnetila työhyvinvoinnin edistämisen 
näkökulmasta. Golemanin (1998, 130) mukaan perinteiset käsitykset 
työntekijöiden kannustamisesta ja motivoinnista eivät ehkä olekaan 
tehokkaimpia tapoja synnyttää virtausta. Palkitsemalla työntekijöitä bonuksilla ja 
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antamalla heille palautetta voi työntekijöitä yrittää saada motivoitumaan. 
”Voimakkain motivaatio tulee kuitenkin sisältä eikä ulkoa”. 
Goleman (1998, 131) kertoo virtaustilan fyysisestä puolesta Hamiltonia (1984) 
lainaten: motivaation tuleminen ihmisen sisältä on konkreettista, koska 
virtaustila tapahtuu aivoissa ja hermostossa. Vaikka ihminen olisi todella 
keskittynyt vaativaan työtehtävään, hänen energian kulutuksena ja aivojen 
toiminta on itse asiassa vähäistä. Kun ihminen on tylsistynyt tai stressaantunut, 
aivot toimivat vilkkaasti mutta niiden toiminta on hajanaista ja ”—neuronit 
laukeavat tarkoituksettoman säännöttömästi”. Kun ihminen on työn imussa, 
neuronit taas toimivat tehokkaasti ja täsmällisesti ja aivotoiminta yleisesti ottaen 
laantuu – vaikka tekeillä olisi jokin erittäin vaativa tehtävä. 
Kuten jo aiemmin mainittiin, kokemus siitä, että pystyy vaikuttamaan omaan 
työhönsä on erittäin tärkeää ja yksi avain virtaustilaan pääsyyn. Goleman (1998, 
31) antaa hyvän esimerkin vähän erilaisesta töiden hallitsemisesta: joku saattaa 
siirtää työtehtävän aloittamista niin kauan, että lopulta alkaa kokea stressiä työn 
hoitamisesta ja stressin aiheuttaman adrenaliinin avulla saa lopulta työt tehtyä 
mielekkäämmin. Järkevämpiä tapoja olisi tietenkin esimerkiksi työn aikataulutus 
tai työmäärän kontrollointi. Myös uusien asioiden oppiminen sujuu paremmin 
virtaustilassa, toisaalta uutta oppimalla ihminen pystyy hyödyntämään kaikkia 
taitojaan, joka taas edesauttaa virtauksen syntymistä. Ihmisillä on jatkuva halu 
oppia uutta ja selvitä uusista haasteista, koska virtaustilaan pääsy on niin 
nautinnollista. (Goleman 1998, 134).  
Työn imun löytyminen on tärkeää, koska jos työn imun ja virtauksen tunnetta ei 
pääse enää työssään kokemaan, työt muuttuvat ikävystyttäviksi. On helpompi 
ymmärtää aikuisiällä työpaikkaa tai kokonaan alaa vaihtavia ihmisiä, kun on 
tietoinen siitä, että täydellinen työn hallinta aiheuttaa tylsistymistä ja 
turhautumista. (Goleman 1998, 134.) Kun uusiin haasteisiin ei ole enää 
mahdollisuutta, työn iloa ja imua on vaikeaa kokea, joka taas vähentää työssä 
viihtymistä ja työhyvinvointia. 
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Perehdytyksen tärkeys  
Kupias ja Peltola (2009, 19-20) määrittelevät perehdytyksen tarkoittavan 
työntekijän tukemista kokonaisvaltaisesti joko kokonaan uudessa työpaikassa 
tai uudessa työnkuvassa ja sisältävän ne toimet, jotka antavat työntekijälle 
paremmat mahdollisuudet onnistua uudessa työssään.  Työntekijää tulee auttaa 
alkuun uudessa työssä, työyhteisössä ja organisaatiossa, jotta hän pystyy 
selviytymään uudessa työssään mahdollisimman itsenäisesti ja nopeasti. 
Perehdyttämisessä tulee ottaa huomioon erilaiset käytännön asiat, jotka 
helpottavat työn aloitusta sekä työntekijän osaamisen kehittämisen ja 
opastuksen uuteen työhön ja työpaikkaan. Huomioida täytyy myös 
perehdytettävän osaaminen ja hyödyntää sitä perehdytysprosessissa. 
Perehdytys täytyy toteuttaa yksilön ja yrityksen tarpeita palvelevasti (Kupias & 
Peltola 2009, 43). 
Kupias ja Peltola (2009, 58-59) korostavat esimiehen roolin tärkeyttä uuden 
työntekijän aloittaessa organisaatiossa. ”Hyvän vastaanoton luoma positiivinen 
vaikutelma on kivijalka tulevalle yhteistyölle.” Esimiehellä tulisi olla kykyä 
päätellä, mikä juuri kyseisen työntekijän kanssa on paras tapa työskennellä. 
Työsopimusta solmittaessa syntyy myös psykologinen sopimus, jonka 
tavoitteita ja toiveita olisi hyvä yhdessä määritellä. Kirjallinen työsopimus sekä 
itse työtehtävät tulee käydä huolellisesti läpi, jotta ei jää epäselvyyksiä ja 
tiedetään uuden työntekijän suoriutumistavoitteet.  
Esimiehen vastuuna perehdyttämistilanteessa on varmistaa, että työyhteisöön 
perehdytys on tarkoituksenmukaista. Hänen tulee olla paikalla työntekijän 
ensimmäisenä työpäivänä tai ainakin sopia tapaaminen mahdollisimman pian. 
Esimiehen tulee varmistaa, että uusi työntekijä ymmärtää työnkuvansa, saa 
palautetta ja hänet otetaan mukaan työyhteisöön. Uuden työntekijän 
työturvallisuuteen ja työhyvinvointiin pitää myös kiinnittää huomiota. (Kupias & 
Peltola 2009, 62.) 
Esimiehen tulee muistaa kertoa työyhteisölle tulevasta uudesta työntekijästä, 
jotta muut ehtivät valmistautua ottamaan hänet vastaan. Muita työntekijöitä 
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informoidaan uudesta työntekijästä ja hänen tehtävästään organisaatiossa 
Työyhteisön kesken tulisi myös pohtia, mitkä keskeiset asiat yhteisistä 
pelisäännöistä tulisi tulokkaalle kertoa ja miten hänen työnsä aloittamista 
voitaisiin helpottaa. (Kupias & Peltola 2009, 76-77.) 
Perehdyttäjän tulisi muistaa uuden työntekijän kohdalla seuraavat asiat:  
1. Oppijan aikaisemmat kokemukset ja osaamisen  
2. Yksilölliset oppimistarpeet ja tavoitteet 
3.  Oppijan motivaation tukemisen 
4. Oppijan kokonaiskuvan hahmottamisen ja tiedon organisoinnin 
tukemisen 
5.  Oppijan aktiivisuuden tukemisen opittavan prosessoinnista 
6. Oppimisilmapiirin tukemisen 
7. Vuorovaikutuksen edistämisen 
8. Oppimiseen liittyen palautemahdollisuuksien lisäämisen (Kupias & 
Peltola 2009, 128.) 
Proaktiivisuus työpaikalla 
Proaktiiviselta työpaikalta löytyy kaikkia edellä mainittuja työhyvinvoinnin 
parantajia. Mamia (2009, 79) määrittelee Antilaa ja Ylöstaloa (2002) lainaten 
proaktiivisen työpaikan antavan työntekijöille hyvät mahdollisuudet vaikuttaa 
omiin töihinsä sekä tavallista enemmän vastuuta töistään. Proaktiivisilla 
työpaikoilla reagoidaan toimintaympäristön muutoksiin joustavasti. 1990-luvulla 
tehtyjen tutkimusten mukaan, proaktiiviset työpaikat pystyivät lisäämään 
henkilöstöään muiden supistaessa sitä. Ne olivat myös muita tuottavampia 
mitattuna jalostusarvolla työntekijää kohti ”(jalostusarvo henkilöä kohden kertoo 
yhden työntekijän tuottaman arvonlisäyksen organisaatiolle)”. Tälläisia 
työpaikkoja oli vuosituhannen vaihteessa runsas viidennes kaikista työpaikoista. 
Olisi toivottavaa, että proaktiivisten työpaikkojen osuus olisi kasvanut viimeisten 
11 vuoden aikana.  
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Proaktiiviset työpaikat eroavat tavallisista työpaikoista erilaisilla 
toimintatavoillaan ja työjärjestelyillään: työntekijät pystyvät vaikuttamaan 
normaalia enemmän työhönsä liittyviin asioihin, työpaikalla on hyvää 
keskinäistä luottamusta ja toimivaa vuorovaikutusta, työpaikalla rikotaan 
perinteisiä rajoja sekä yritys on toiminnallisesti tai funktionaalisesti joustava, 
joka edesauttaa nopeaa reagointia asioihin.(Mamia 2009, 79-80.) 
3.4 Työhön sitoutumisen tärkeys ja sen haasteet 
Työntekijöiden epävarmuus on lisääntynyt ja työn mielekkyys vähentynyt 2000-
luvulla. Uhkana koetaan globalisoituvan talouden uudet toimintamallit, joiden 
koetaan rikkovan reilun pelin sääntöjä. Globalisaatio ja kansainvälisen talouden 
merkityksen voimistuminen ovat aiheuttaneet tavallisille työntekijöille 
epävarmuuden lisääntymistä työelämässä. Työntekijät ovat menettäneet 
uskoaan siihen, että he pystyisivät vaikuttamaan työnsä mielekkyyteen omalla 
toiminnallaan. Työpaikan toiminnan taloudellinen menestys ei tänä päivänä 
takaa enää työpaikan jatkuvuutta, koska menestystä mitataan 
maailmanlaajuisesti. Eikä toisaalta vahva taloudellinen kehitys takaa 
työhyvinvoinnin lisääntymistä ja työelämän laadun paranemista. (Manka 2007, 
26; Ylöstalo 2009, 83.)  
Psykologinen sopimus perustuu työnantajan ja työntekijän välisiin keskinäisiin 
lupauksiin: työnantaja näyttää arvostusta työntekijää kohtaan ja antaa 
turvallisuutta ja varmuutta elämään kun taas työntekijä sitoutuu työnantajaansa 
ja on motivoitunut noudattamaan työnteon pelisääntöjä. Jos psykologisesta 
sopimuksesta ei pidetä kiinni, se tarkoittaa ettei yhdessä sovittuja toimintatapoja 
noudateta. ”Niihin liittyvien kirjattujen tai julkilausumattomien käytäntöjen 
pätevyys kiistettäisiin.” Tämä johtaisi työntekijöiden sitoutumisen 
heikkenemiseen, jonka seurauksena työpaikasta pyrittäisiin saamaan irti vain 
kaikki itselle hyödyllinen tai oltaisiin helposti valmiita vaihtamaan uuteen 
työpaikkaan. (Manka 2007, 26; Ylöstalo 2009, 86.) 
Golemanin (1998, 146) mukaan sitoutuneet työntekijät ovat organisaation 
esimerkki työntekijöitä, jotka yrittävät aina enemmän kuin muut ja jotka sietävät 
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stressaaviakin työoloja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. He ovat valmiita 
tekemään ylitöitä ja työskentelemään kiireessä. Kun työntekijä on sitoutunut 
työpaikkaansa, hän kestää haasteita ja paineta paremmin kuin muut, jotka taas 
kokevat ne stressaavina. Kupiaksen ja Peltolan (2009, 59) mukaan ”sitoutunut 
työntekijä on kiinnostunut työnantajastaan, hyväksyy työn tavoitteet ja tekee 
parhaansa niiden tavoittamiseksi” sekä ”solmii siteitä työyhteisöön ja sen 
jäseniin.”  
Työpaikkaan sitoutuminen vaatii reilua ja vastuuntuntoista kohtelua ja tunnetta 
siitä, että on tärkeä työpaikallaan. Jos työntekijä kokee itsensä jollakin tavalla 
hyväksikäytetyksi, esimerkiksi palkkauksen osalta tai tuntee itsensä 
ulkopuoliseksi, hänen on vaikeaa sitoutua työpaikkaansa. Myös mahdollisuus 
vaikuttaa omaan työhönsä on sitoutumisen kannalta oleellista. ”Työntekijöiltä, 
jotka pitävät itseään pikemminkin organisaation vieraina kuin asukkaina, on 
turha odottaa sitoutumista”. Tämä on varmasti yksi vuokratyöläisten ongelmista. 
Hehän ovat vieraita organisaatiossa, vain käymässä yhden työvuoron verran. 
Sama saattaa päteä myös määräaikaisiin työntekijöihin, jotka tietävät kuitenkin 
kohta lähtevänsä yrityksestä. Miksi siis sitoutua? Tällaista asennetta voi 
kuitenkin esiintyä myös vuosikausia yrityksessä työskennelleiden joukossa 
epäreilusta kohtelusta johtuen. Brief & Motowidlo (1986) toteavat: mitä 
enemmän organisaatio tukee jäseniään, sitä enemmän luottamusta, 
sitoutumista ja uskollisuutta se saa osakseen, ja sitä parempia organisaation 
kansalaisia sen jäsenistä tulee. (Goleman 1999, 146-147.) Esimiehellä on 
tärkeä rooli työpaikkaan sitoutumisessa, koska hän pystyy vaikuttamaan siihen, 
miten työntekijät kokevat tulevansa kohdelluksi. Uutta työntekijää tulisi auttaa 
sitoutumaan työpaikkaansa kommunikoimalla hänen kanssaan. Kuuntelu, 
keskusteleminen työpaikan tavoitteista ja muiden työntekijöiden positiivisen 
suhtautumisen varmistaminen uutta työntekijää kohtaan auttaa häntä 
pääsemään alkuun uudessa työssään ja sitoutumaan. (Kupias & Peltola 2009, 
59). 
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4. TYÖHYVINVOINTI TUTKIMUS 
4.1 Tutkimusvälineistö 
Tutkimukseni on kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimus. Kvantitatiivisessa 
tutkimuksessa keskeistä on käsitellä aiempaa teoriaa, esittää hypoteesejä, 
määritellä käsitteitä, tehdä aineiston keruu suunnitelma ja valita koehenkilöt 
sekä tuottaa saadusta aineistosta taulukoita ja tilastollisesti käsiteltävää 
materiaalia. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 1997, 136.) Tutkimusstrategiani on 
survey-tutkimus, jolla kerätään tietoa standardoidussa muodossa joukolta 
ihmisiä. (Hirsjärvi ym. 1997, 130). Standardoituus tarkoittaa sitä, että kysyttävä 
asia pitää kysyä kaikilta vastaajilta täsmälleen samalla tavalla. (Hirsjärvi ym. 
1997, 188).  
Survey-tutkimuksen aineiston keruumenetelmä on kyselylomake, jonka itse 
valitsin. (Hirsjärvi ym. 1997, 130). Kyselyn avulla on mahdollista tavoittaa paljon 
vastaajia ja kysyä monia asioita eli saada laaja tutkimusaineisto. Täytyy 
kuitenkin muistaa, että kyselytutkimukseen liittyy myös omat heikkoutensa 
kuten se, ovatko vastaajat tosissaan, ovatko annetut vastausvaihtoehdot 
onnistuneita, ovatko vastaajat perehtyneet kysyttyyn asiaan ja jättääkö usea 
vastaamatta. (Hirsjärvi ym. 1997, 190) Uskon kuitenkin, että olen pystynyt 
rajaamaan heikkouksia valitsemalla otannakseni toiset opiskelijat, jotka 
luultavasti haluavat auttaa kanssaopiskelijaansa ja testaamalla 
kyselylomakkeen muutamalla kohderyhmään kuuluvalla henkilöllä. Voisi myös 
olettaa kaikkien olevan perehtyneen työhön ja ajatelleensa omaa 
työhyvinvointiaan, koska ne ovat jokapäiväisiä asioita myös opiskelijoiden 
elämässä.  
Kyselylomakkeessani (liite 1.) käytin sekä monivalintakysymyksiä että 
asteikkoihin perustuvia kysymyksiä, jotka molemmat kuuluvat strukturoituihin 
kysymystyyppeihin. Monivalintakysymyksissä on valmiit numeroidut 
vaihtoehdot, joista tulee rastittamalla valita sopiva vastaus. Asteikkoihin eli 
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skaaloihin perustuvissa kysymyksissä käytin Likertin 5 portaista asteikkoa. 
Valitsin strukturoidut kysymykset, koska avoimet kysymykset olisivat tuottaneet 
hyvin kirjavaa ja jopa epäluotettavaa aineistoa ja sitä olisi ollut vaikeampi 
purkaa järkeviksi tuloksiksi. (Hirsjärvi ym. 1997, 194-196.) Poikkeuksena oli yksi 
avoin kysymys, jossa halusin kuulla ihmisten omia kokemuksia. 
Tein kysymykset lukemani työhyvinvointi -teorian pohjalta käyttäen apuna 
Mamian (2009, 31-32) määrittelemiä työhyvinvoinnin tekijöitä. Nämä tekijät 
ovat: 
- taloudelliset ja aineelliset tekijät 
- työn rasitustekijät 
- työn voimavaratekijät 
- työhyvinvoinnin sosiaalinen/kollektiivinen ulottuvuus 
Näiden tekijöiden perusteella mitattaviksi asioiksi voi valita esimerkiksi: työajan, 
työn vaatimustason, työn määrän ja kiireen, oman osaamisen ja ammattitaidon 
käytön mahdollisuudet, työaikajoustavuuden, työn monipuolisuuden, 
työyhteisön ilmapiirin sekä työsuhteen määräaikaisuuden ja varmuuden. 
4.2 Tutkimuksen kohde 
Tutkimukseni kohteena olivat Turun ammattikorkeakoulun palvelujen 
tuottamisen ja johtamisen koulutusohjelman opiskelijat.  
Opiskelijoita vuosikursseja kohden on: 2011 aloittaneita 66 kpl, 2010 aloittaneita 
51 kpl, 2009 aloittaneita 43 kpl ja 2008 aloittaneita 45 kpl. Opiskelijoita on siis 
yhteensä 214 kpl. 
4.3 Tutkimuksen kulku 
Tein kyselylomakkeeni Webropol-ohjelmalla, koska halusin toteuttaa kyselyn 
sähköpostin välityksellä ja koska tulokset tallentuivat tällä tavoin Webropolin 
tietokantaan, josta ne oli helppo analysoida. Tein ensin testikyselyn neljälle 
ihmiselle, joilta sain palautetta kyselystäni. Kaksi vastaajista oli 
luokkatovereitani, jotka tiesivät jonkin verran aiheestani ja kaksi muuta olivat 
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ystäviäni, jotka eivät tienneet aiheestani oikeastaan mitään. Valitsin siksi 
kahden tyyppisiä vastaajia, jotta näkisin heidän antamansa palautteen 
perusteella pystyykö sekä aiheesta tietävä että tietämätön vastaamaan 
kyselyyni yhtä vaivattomasti. Myös tutor opettajani Tarja Suominen arvioi 
kyselyni. Sain hyvää palautetta testiryhmältä: kysely koettiin selkeäksi ja 
kysymykset helposti ymmärrettäviksi. Sain joitain pieniä korjausehdotuksia sekä 
tutor opettajalta ideoita pariin lisäkysymykseen. 
Kyselyä tehdessäni perehdyin sekä työhyvinvointi- että tutkimuskirjallisuuteen. 
Halusin kerätä hyvän tietoperustan ja analysoida mikä on oleellisinta 
tutkimuksessani, ennen kuin teen kyselylomaketta. Tein luokitteluja eri 
työhyvinvoinnin osa-alueista ja siitä, mistä pystyy tekemään kysymyksiä 
lomakkeeseen. Pohdin myös sitä, minkälaisista kysymyksistä saisin selkeimmät 
tulokset. Kirjoissani oli työhyvinvointi tutkimukseen liittyvää teoriaa, jota 
hyödyntämällä ja johon vertaamalla tein oman kyselylomakkeeni. 
Lähetin kyselyni 25.10.2011 ja annoin vastausaikaa viikon, 1.11.2011 asti. 
Lähetin muistutusviestin kyselystäni vielä toiseksi viimeisenä vastauspäivänä 
31.10.2011, koska Hirsjärvi ym. (1997, 191) muistuttavat, että suurelle joukolle 
lähetetty kysely ei yleensä tuota kovin korkeaa vastausprosenttia ellei kyselystä 
muistuteta vastaamatta jättäneitä. Ennen muistutusviestiäni vastauksia oli 73 
kpl eli 34,1% kaikista mahdollisista vastaajista ja muistutuksen jälkeen, kyselyn 
sulkeuduttua 92 kpl eli 42,9% kaikista mahdollisista vastaajista. Vastaajamäärä 
nousi muistutuksen jälkeen 8,8%. 92 vastaajaa on kohtuullisen hyvä määrä, 
mutta suurempi vastaajamäärä olisi mahdollistanut luotettavammat ja 
yleistettävämmät tulokset.  
Tutkimustuloksia purkaessani ja analysoidessani huomasin, että jotkin 
kysymykset oli mahdollista ymmärtää useammalla eri tavalla. Tällaiset 
kysymykset olisivat ehkä vaatineet jatkokysymykseksi avoimen kysymyksen, 
jossa vastauksen tarkoitusta olisi voinut selittää sanallisesti. Webropolin avulla 
tutkimustuloksia tarkastellessani ikäväkseni jouduin huomaamaan, että 
webropol ei antanut kolmen kysymyksen kohdalla ollenkaan erittelyjä työntekijä 
ryhmien välillä, joka tutkimukseni kannalta on oleellisinta. Nämä kysymykset 
37 
 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Johanna Naatti  
jätin analysoinnin ulkopuolelle, mutta päätin kuitenkin kertoa niiden vastaukset 
omassa osiossaan. Näin jälkeenpäin mieleeni tuli yksi aihe, jota en 
kyselylomaketta tehdessäni tullut edes ajatelleeksi: sairauspoissaolot. Käsittelin 
niitä kuitenkin teoriaosuudessa, joten olisi ollut aiheellista tehdä niistä 
kysymys/kysymyksiä. 
Naisvastaajia oli 79 kpl ja miesvastaajia 13 kpl. Tämän jakauman vuoksi 
miesvastaajien vastauksista ei voi tehdä pitkälle meneviä johtopäätöksiä tai 
yleistyksiä. En koe myöskään järkeväksi vertailla miesten ja naisten vastauksia, 
koska vastaajamäärissä oli niin suuret erot.  
  
Tutkimustulosten uskottavuus ei ole kaikkien työsuhderyhmien kohdalla niin 
hyvä kuin olisin toivonut. Tämä johtuu siitä, että tiettyjen työsuhderyhmien 
vastaajamäärä jäi niin pieneksi, että sen perusteella on mahdotonta tehdä 
yleisesti päteviä johtopäätöksiä. Koko päiväisiä vakituisia oli 8 kpl, koko 
päiväisiä määräaikaisia 12 kpl ja vuokratyöntekijöitä 8 kpl. Osa-aikaisten 
vakituisten määrä oli 38 kpl ja osa-aikaisten määräaikaisten 20 kpl. Kaksi 
viimeistä ovat jo mielestäni sen kokoisia ryhmiä, että niiden perusteella voi 
tehdä pidemmälle meneviä johtopäätöksiä. Huomasin tehneeni pienen virheen 
antaessani vaihtoehtoja työsuhteen määrittelylle: yksi vaihtoehto oli työtön ja 
pyysin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin edellisen työsuhteen perusteella. 
Ongelma on se, että en tiedä mikä edellinen työsuhde oli ollut ja oliko näin ollen 
kaikki 6 työtöntä vastanneet esimerkiksi vuokratyöntekijän näkökulmasta. 
Tällöin vuokratyöntekijöiden kokonaismäärä olisi 14 kpl ja siten heidän 
vastauksensa olisivat uskottavampia ja niistä voisi tehdä jo joitain yleistyksiä.  
Ikäryhmä jaottelussa ryhmät olivat seuraavat: korkeintaan 20-vuotiaat, 21-25-
vuotiaat, 26-30-vuotiaat ja 30-vuotiaat ja vanhemmat. Suurin osa vastaajista, 
70,7%, kuului ikäryhmään 21-25-vuotiaat, mikä oli oletettavissakin 
kohderyhmän perusteella. Muissa ikäryhmissä vastaajia oli seuraavasti: 
korkeintaan 20-vuotiaat 12%, 26-30-vuotiaat 13% ja 30-vuotiaat ja vanhemmat 
4,3%.  
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5. TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI JA 
JOHTOPÄÄTÖKSET 
Tutkimuksen tarkoituksen huomioiden, koen järkeväksi luokitella kyselyn 
tuloksia työsuhteiden mukaan. Joten puhuessani vastaajaryhmistä, tarkoitan eri 
työntekijäryhmiä (vakituisia kokopäiväisiä, vakituisia osa-aikaisia, määräaikaisia 
kokopäiväisiä, määräaikaisia osa-aikaisia sekä vuokratyöntekijöitä). 
Käsittelen kyselyni tulokset aihealueittain: työsuhde, vuorovaikutus, perehdytys, 
työn mielekkyys, työ & vapaa-aika ja työhön sitoutuminen. Kunkin aihealueen 
kohdalla kerron vastauksista vastaajaryhmiä käsitellen.  
5.1 Työsuhde 
Työsuhteen määrittelylle koetin antaa mahdollisimman tarkat vaihtoehdot: 
vakituinen kokoaikainen, vakituinen osa-aikainen, määräaikainen kokoaikainen, 
määräaikainen osa-aikainen, vuokratyöntekijä sekä työtön. Henkilöitä, jotka 
vastaushetkellä olivat työttömiä, neuvoin vastaamaan kyselyyn edellisen 
työsuhteensa perusteella. Koin myös oleelliseksi luokitella työsuhteet 
sukupuolen mukaan kuten kaaviosta 1 näkee. 
Kaavio 1. Työsuhteiden jakautuminen. 
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Työsuhteiden prosentuaalinen jakauma oli seuraava: 
Taulukko 1. Työsuhteiden jakautuminen prosentuaalisesti. 
Työsuhde Mies Nainen 
Vakituinen koko pv. 15,4 % 7,6 % 
Vakituinen osa-aika 46,2 % 40,5 % 
Määräaikainen koko pv. 7,7 % 13,9 % 
Määräaikainen osa-aika 7,7 % 24,1 % 
Vuokratyöntekijä 5,4 % 7,6 % 
 
Kohderyhmän yleisin työsuhde oli siis vakituinen osa-aikainen, joka oli 
ennustettavissakin. Monet tekevät opiskelujen ohessa töitä, mutta eivät voi 
ymmärrettävästi olla töissä kokopäiväisesti kuin lomien aikaan. 
Vuokratyöntekijöiden määrä hieman yllätti, olisin olettanut määrän olevan 
suurempi.  
Kaavio 2. Työsuhteiden jakautuminen ikäryhmittäin 
 
Kaaviosta 2 käy ilmi, että yleisin ikä vastaajilla oli 21-25 vuotta ja heistä melkein 
puolet, 47,7%, työskentelee osa-aikaisena vakituisena.  
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Vastaajien työsuhteiden kesto vaihteli 0 kuukaudesta yli viiteen vuoteen. Yleisin 
työsuhteen kesto kohderyhmällä oli 4-6 kuukautta. Yli 3 vuotta samassa 
paikassa työskennelleistä lähes kaikki oli vakituisia. Poikkeuksina oli yksi yli viisi 
vuotta määräaikaisena ollut sekä yksi 3-5 vuotta vuokratyötä tehnyt. Tältä yli 
viisi vuotta määräaikaisena olleelta olisin halunnut kysyä lisäkysymyksenä, että 
kai hän on tehnyt nämä määräaikaisuudet eri työpaikoissa eikä samassa 
yrityksessä. Työsuhteiden kestot jakautuivat seuraavasti: 0-3 kuukautta 15,2% 
(14kpl), 4-6 kuukautta 32,6% (30 kpl), 7-12 kuukautta 10,9% (10 kpl), 1-3 vuotta 
18,5% (17 kpl), 3-5 vuotta 16,3% (15 kpl) ja yli 5 vuotta 6,5% (6 kpl). 
Työsuhteensa laatuun eli siihen, onko työsuhde solmittu vakituiseksi, osa-
aikaiseksi tai määräaikaiseksi, oli pystynyt mielestään vaikuttamaan 59 
vastaajaa eli 64,1%. 33 vastaajaa eli 35,9% koki, ettei ollut pystynyt 
vaikuttamaan työsuhteensa laatuun. Kaikista vastaajaryhmistä tuli kielteisiä 
vastauksia. Jatkokysymyksenä edelliseen, tiedustelin kokivatko vastaajat 
työsuhteensa laadulle olevan perusteltua syytä. 88 vastaaja 95,7% vastasi kyllä 
ja 4 vastaajaa eli 4,3% vastasi ei. Nämä neljä kielteistä vastausta jakaantui 
neljälle eri vastaajaryhmälle: vakituinen kokopäiväinen, vakituinen osa-aikainen, 
määräaikainen kokopäiväinen ja määräaikainen osa-aikainen. Määräaikaisten 
vastaajien osalta kielteinen vastaus vaikuttaa huonolta, koska määräaikaiselle 
työsopimukselle tulee aina olla jokin perusteltu syy. Voiko olla mahdollista, että 
kyseiset henkilöt eivät ole tietoisia joko tästä perustellusta syystä tai siitä laista, 
joka velvoittaa työnantajaa perustelemaan syyn määräaikaiseen sopimukseen? 
Vuokratyöntekijöiltä en odottanutkaan kielteistä vastausta, koska 
vuokratyösopimusta solmittaessa työsuhteen laatu on jo etukäteen käynyt 
selväksi. 
5.2 Vuorovaikutus 
Vuorovaikutus-aihepiirissä halusin käsitellä kokemuksia työyhteisöön 
kuulumisesta ja tasa-arvoisuudesta muiden kanssa. 
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Taulukko 2. Koen tulevani kohdelluksi samalla tavalla kuin erilaisissa 
työsuhteissa olevat työtoverini. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5% 
vakituiset osa-aika 76,3% 5,3% 17,6% 
määräaikaiset koko pv. 91,7% 0% 8,3% 
määräaikaiset osa-aika 57,9% 21,1% 21,1% 
vuokratyöntekijät 62,5% 12,5% 25% 
 
Suurin osa vastaajista koki tulevansa kohdelluksi samalla tavalla kuin muutkin. 
Positiivisinta on vuokratyöntekijöiden vastaus. Olin odottanut heiltä 
negatiivisempaa vastausta. Vastauksia taulukoidessani mieleeni tuli, ovatko 
esimerkiksi vakituiset vastatessaan olevansa erimieltä, ajatelleet, että muita 
kohdellaan eri tavalla kuin heitä vai että heitä kohdellaan eri tavalla kuin muita. 
Siinä on omien tuntemusten kannalta selkeä ero, kokeeko itse tulevansa 
kohdelluksi eri tavalla vai kokeeko muiden tulevan.  
Taulukko 3. Koen, että työvuorot jaetaan reilusti työntekijöiden kesken. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 62,5% 12,5% 25% 
vakituiset osa-aika 55,3% 13,2% 31,6% 
määräaikaiset koko pv. 83,4% 16,7% 0% 
määräaikaiset osa-aika 60% 5% 35% 
vuokratyöntekijät 50% 25% 25% 
 
Suurin osa koki työvuorojen tulevan jaetuksi reilusti. Tämän kysymyksen 
kohdalla tulee kuitenkin muistaa, että työvuorojen jaossa ihmiset saattavat 
kokea epäreiluutta hyvin erilaisissa tilanteissa. Yksi kokee työvuorojen jaon 
olevan epäreilua, jos ei saa vapaata aina silloin kun haluaa, toinen kokee sen 
olevan epäreilua, jos joutuu olemaan joka viikonloppu töissä vaikka muut eivät 
joudu. Arvelen, että työvuorojen jaon reiluuteen vaikuttaa työntekijän ikä ja 
kokemuksen määrä työelämässä: mitä enemmän on ehtinyt sitä nähdä, sitä 
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paremmin ymmärtää, että työyhteisössä on monia muitakin joiden mukaan 
työvuoroja täytyy jakaa. 
Taulukko 4. Koen, että saan samat työsuhde-edut kuin työtoverini. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 62,5% 0% 37,5% 
vakituiset osa-aika 76,3% 13,2% 10,5% 
määräaikaiset koko pv. 91,6% 8,3% 0% 
määräaikaiset osa-aika 60% 0% 40% 
vuokratyöntekijät 37,5% 25% 37,5% 
 
Suurin osa vakituisista ja määräaikaisista koki saavansa sama työsuhde-edut 
kuin muutkin. Vuokratyöntekijöiden mielipiteet jakaantuivat tasaisesti samaa ja 
eri mieltä oleviin. Tässä kohtaa on hyvä pohtia, ajattelevatko vuokratyöntekijät 
vuokrausyrityksen työsuhde-etuja vai käyttäjäyrityksen työsuhde-etuja. Heidän 
tulisi kuitenkin saada samat työsuhde-edut kuin muutkin vuokrausyrityksen 
työntekijät, mutta käyttäjäyritykseltä ei voi vaatia muuta kuin tasa-vertaista 
kohtelua työvuoron aikana.  
Taulukko 5. Koen, että ikävätkin työt jaetaan reilusti työntekijöiden kesken. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5% 
vakituiset osa-aika 65,8% 18,4% 15,8% 
määräaikaiset koko pv. 58,3% 16,7% 25% 
määräaikaiset osa-aika 65% 15% 20% 
vuokratyöntekijät 50% 25% 25% 
 
Ikävien töiden jakamisessa koettiin sekä samanmielisyyttä että erimielisyyttä. 
Enemmistö oli kuitenkin sitä mieltä, että töitä jaetaan reilusti. Kysyin tätä asiaa 
siksi, että voisi kuvitella vakituisten siirtävän ikäviä töitään vuokratyöntekijöille, 
koska he eivät tiedä välttämättä kunnolla työnkuvaansa ja talon toimintatapoja. 
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Taulukko 6. Koen olevani osa työyhteisöä. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5% 
vakituiset osa-aika 92,1% 0% 7,9% 
määräaikaiset koko pv. 100% 0% 0% 
määräaikaiset osa-aika 85% 10% 5% 
vuokratyöntekijät 62,5% 0% 37,5% 
 
Työyhteisöön kuulumisessa oli yllättäviä eroja. Kuten taulukosta 6 näkee, 
kokopäiväset vakituiset kokivat yhteisöön kuulumattomuutta yhtä paljon kuin 
vuokratyöntekijät. Vuokratyöntekijöiden kohdalla ymmärrän tämän vastauksen, 
koska he vaihtavat työkohteitaan usein eivätkä ehdi välttämättä tutustua muihin 
työntekijöihin. Kokopäivästen vakituisten kohdalla tämä vastaus on 
huolestuttava, koska heillä ei varmaankaan ole kovin mukavaa töissä. Tällainen 
tulos voi johtua joko työtekijän ja muiden henkilökemioiden 
kohtaamattomuudesta tai suuremmista työyhteisön ongelmista. Hienoa on se, 
että molempien määräaikaisten ryhmien vastaajat kokevat olevansa osa 
työyhteisöä! 
Taulukko 7. Saan palautetta työstäni. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 75% 12,5% 12,5% 
vakituiset osa-aika 58% 7,9% 34,2% 
määräaikaiset koko pv. 75% 16,7% 8,3% 
määräaikaiset osa-aika 50% 30% 20% 
vuokratyöntekijät 62,5% 12,5% 25% 
 
Suurin osa vastaajista saa palautetta työstään. Palautteen saanti on tärkeää, 
koska sen avulla työntekijä pystyy kehittymään työssään ja kokee olevansa 
tärkeä ja huomioitu. Vähiten palautetta saavat osa-aikaiset vakituiset. Kyse voi 
olla siitä, että he ovat jo niin vahvasti osa työyhteisöä vaikka eivät teekään 
täyttä päivää, että heidän oletetaan osaavan tehdä työnsä rutiinilla. Osa-aikaiset 
ovat usein myös töissä esimiehen jo lähdettyä, joten palautteen annolle ei tule 
niin helposti tilaisuuksia.  
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Suomalaiseen ajatusmaailmaan kuuluu, että kaikki on tehty hyvin, jos mitään ei 
kuulu. Palautetta vastaajien mukaan saadaankin useammin kun jotain menee 
väärin, kuten kaaviosta 2 näkee. Vuokratyöntekijät tosin olivat poikkeava ryhmä, 
koska he saivat palautetta tehdessään sekä oikein että väärin. Tämä johtunee 
siitä, että heidän työskentelyään tarkkaillaan enemmän kuin muiden. Heidän 
halutaan oppivan talon tavoille nopeasti, joten on järkevää antaa palautetta 
työnlomassa ja korjata varsinkin virheelliset toimintatavat. 
Kaavio 3. Saan palautetta kun teen jotain oikein/väärin. 
 
Yleisesti ottaen vuorovaikutus-aihealueesta saamani vastaukset olivat 
positiivisia. Suurin osa kokee tulevansa kohdelluksi tasa-arvoisesti 
työpaikallaan, mikä on tärkeää työssä viihtymisen ja oman arvon kokemisen 
kannalta.   
On hyvä, että yli puolet saa palautetta työstään, mutta toisaalta ikävää että 
melkein puolet eivät saa. Sekä vakituiset että määräaikaiset osa-aikaiset saivat 
kaikkein vähiten palautetta, kuten taulukosta 7 näkee. Vastausten perusteella 
johtopäätökseni on se, että osa-aikaiset tulevat tekemään työpaikalle vain 
työvuoronsa ja siihen liittyvät työt, ei välttämättä mitään ylimääräistä ja koska 
esimies ei ole näkemässä heidän työtään, palaute töistä jää antamatta.  
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5.3 Perehdytys 
Taulukko 8. Minut on perehdytetty riittävän hyvin työtehtäviini aloittaessani työt. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5% 
vakituiset osa-aika 52,6% 10,5% 36,9% 
määräaikaiset koko pv. 25% 25% 50% 
määräaikaiset osa-aika 50% 15% 35% 
vuokratyöntekijät 75% 0% 25% 
 
Perehdytyksen järjestäminen tuntuu olevan haaste lähes kaikilla työpaikoilla 
sekä tämän kyselyn perusteella että omien kokemusten ja muiden kertomisten 
perusteella. Kaikista vastaajaryhmistä keskimäärin vain puolet koki saaneensa 
riittävän hyvän perehdytyksen, kun taas keskimäärin yli 35% koki, ettei ollut 
saanut riittävän hyvää perehdytystä. Vuokratyöntekijät kokivat olevansa 
parhaiten perehdytettyjä. 
Taulukko 9. Epäselvissä asioissa minulla on henkilö (tai henkilöitä) jolta voin 
kysyä apua. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 50% 25% 25% 
vakituiset osa-aika 89,5% 7,9% 2,6% 
määräaikaiset koko pv. 66,7% 16,7% 16,6% 
määräaikaiset osa-aika 90% 5% 5% 
vuokratyöntekijät 75% 25% 0% 
 
Taulukon 9 perusteella voidaan todeta, että vastaajat saavat työpaikoillaan 
tarvitessaan apua. Kaikista vastaajista keskimäärin 80,5 prosentilla oli henkilö 
(tai henkilöitä) jolta voi tarpeen tullen kysyä apua. Positiivisimmat vastaukset 
olivat vakituisilla ja määräaikaisilla osa-aikaisilla sekä vuokratyöntekijöillä. 
Oletan heidän tarvitsevan eniten apua, koska eivät tee työpaikoilla täyttä päivää 
eivätkä ehkä sen vuoksi ole niin perillä kaikista asioista, joten on hienoa, että 
heillä kuitenkin on joku henkilö jonka puoleen kääntyä. 
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Kaavio 4. Oletko itse ollut perehdyttäjän roolissa. 
 
Perehdyttäjän roolissa kaikista vastaajista oli ollut 58,7%. Perehdyttäjän rooli oli 
koettu pääasiassa positiivisesti. Perehdyttäminen oli koettu tärkeäksi, 
mielekkääksi ja antoisaksi. Osa vastaajista koki roolin haastavaksi ja 
vastuulliseksi, koska uuden työntekijän oppiminen on perehdyttäjän vastuulla. 
Haastetta toi myös se, että osa ei ollut itse saanut joko lainkaan tai hyvin vähän 
perehdytystä ja heidän piti perehdyttää uusia työntekijöitä. Perehdyttäminen 
kiireessä koettiin hankalaksi, koska perehdytettävää ei ehdi kunnolla opastaa ja 
perehdyttäjän tulisi ehtiä hoitaa myös omat normaalit työnsä.  
Vastaajat toivat esiin myös perehdyttämisen sisällön tärkeyden: mitkä ovat 
oleelliset asiat opettaa, mitkä asiat täytyy muistaa opettaa vaikka ne ovat itselle 
itsestäänselvyyksiä ja mitä perehdytettävä itse haluaa tietää. Yksi vastaajista 
sanoikin perehdytyksen onnistumisen riippuvan paljon myös perehdytettävästä: 
onko hän aktiivinen ja kyselevä vai mielenkiintoa vailla oleva. Tärkeäksi koettiin 
antaa perehdytettävälle palautetta ja seurata hänen työskentelyään, jotta 
perehdytettävä voisi kehittyä. Myös kehujen ja kiitosten anto koettiin tärkeäksi, 
jotta perehdytettävä kokisi onnistuvansa ja osaavansa jotakin. Muutama 
vastaaja koki itsekin oppineensa perehdyttäjän roolissa, koska oli kerrannut 
kaikkia ihan perusasioita ja pohtinut tarkemmin työskentelytapoja. Yksi 
vastaajista totesi parhaan perehdyttäjän olevan sellainen henkilö, joka tekee 
päivittäin sitä työtä johon perehdyttää. Paras perehdyttäjä ei siis välttämättä ole 
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esimies, joka ei ole välttämättä tietoinen kaikista jokapäiväisistä ”käytännön 
nikseistä”.  
Taulukon 8 perusteella voi todeta, että vakituisissa ja määräaikaisissa 
työsuhteissa perehdytyksen rooli jää vajavaiseksi. Uusi työntekijä saattaa tulla 
töihin kiireen keskellä, jolloin jonkun pitäisi oman työnsä lomassa ehtiä hänet 
perehdyttämään. Kuten perehdyttäjien kokemuksista kävi ilmi, se ei aina ole 
kovinkaan tehokasta ja perehdytys voi jäädä vähäiseksi. Vuokratyöntekijöiden 
perehdytys prosentti taas oli hyvä. He saavat perehdytystä enemmän ehkä 
siksi, että heidän tiedetään olevan uusia eikä heidän oleteta osaavan talon 
tapoja. Oman kokemukseni perusteella vuokratyöntekijöiden taitoihin ei 
myöskään luoteta niin paljon kuin vakituisen tai määräaikaisen työntekijän 
taitoihin, vaikka he olisivat aivan samassa lähtötilanteessa.  
Perehdyttäjien kokemuksia analysoidessa kävi ilmi, että he kokevat 
perehdytyksen tärkeäksi ja ymmärtävät sen haasteet. Jos jo opiskelijat ovat 
ymmärtäneet perehdytyksen tärkeyden ja pystyvät jopa analysoimaan sen 
ongelmia ja mahdollisuuksia, niin eikö vuosikausia työelämässä olleiden 
työnantajien tulisi tietää nämä samat asiat kokemuksensa ansiosta. Vai onko 
niin, että työuran alkutaipaleen asiat ovat alkaneet unohtua ja niille ei enää 
osata antaa arvoa. Oli asian laita mikä tahansa, toivon, että tulevaisuudessa 
esimiehinä toimivat vastaajat muistavat omat kokemuksensa ja panostavat 
uusien työntekijöiden perehdytykseen. 
 
5.4 Työn mielekkyys 
Työn kokeminen mielekkääksi on työhyvinvoinnin kannalta tärkeää. Se antaa 
motivaatiota tehdä töitä ja onnistumisen kokemuksia. Ihmisten on tärkeää 
tiedostaa työnsä tavoite ja kokea pystyvänsä hallitsemaan töitään, koska 
päämäärättömään työhön ja pelkästään ulkopuolelta tuleviin käskyihin on 
vaikeaa sitoutua ja panostaa kaikkea osaamistaan. Arvostuksen ja oman 
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tarpeellisuuden kokeminen ovat jopa hyvin alkukantaisia tunteita ja tarpeita ja 
siksi hyvin tärkeitä hyvinvoinnin kannalta. 
Taulukko 10. Koen, että työlläni on jokin tavoite. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 75% 12,5% 12,5% 
vakituiset osa-aika 71,1% 10,5% 18,4% 
määräaikaiset koko pv. 83,4% 0% 16,7% 
määräaikaiset osa-aika 95% 5% 0% 
vuokratyöntekijät 50% 37,5% 12,5% 
 
Suurin osa vakituisista ja määräaikaisista koki, että heidän työllään on tavoite. 
Vuokratyöntekijöistä vain puolet oli samaa mieltä. He saattavat kokea, että he 
käyvät vain suorittamassa annetut tehtävät. He joutuvat vaihtamaan työpaikkoja 
usein, joten he eivät välttämättä ajattele työtehtäviä kokonaisuuden tai pitkän 
aikavälin kannalta. Ja miksi ajattelisivatkaan? Toisaalta, työhyvinvoinnin 
kannalta olisi hyvä, jos jokin tavoite olisi. Vuokratyöntekijät voisivat yrittää 
keksiä jonkin henkilökohtaisen tavoitteen, muun kuin rahan, ja sen mielessä 
pitämällä tehdä työtään. Yksi tällainen tavoite voisi olla esimerkiksi omien 
asiakaspalvelutaitojen jatkuva kehittäminen ja itsensä kehuminen, kun on 
hoitanut jonkun hankalan tilanteen taitavasti. Vakituiset työntekijät ja esimies 
kyllä huomaavat, ketkä pyrkivät tekemään työnsä hyvin ja siitä voi seurata 
työvuoroja samaan paikkaan useammin kuin jos ei tavoittelisi aina vaan 
parempaa asiakaspalvelu ammattitaitoa.  
Taulukko 11. Koen, että saan työtäni tekemällä jotain aikaiseksi. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 75% 12,5% 12,5% 
vakituiset osa-aika 71,1% 13,2% 15,8% 
määräaikaiset koko pv. 91,7% 0% 8,3% 
määräaikaiset osa-aika 80% 15% 5% 
vuokratyöntekijät 75% 25% 0% 
Enemmistö, kaikista vastaajista 78,3%, koki saavansa jotain aikaiseksi työtään 
tekemällä. Yksikään vastaaja ei ollut tämän väittämän kohdalla täysin eri mieltä. 
Osittain eri mieltä oli kaikista vastaajista vain 9,8%.  
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Taulukko 12. Koen voivani vaikuttaa omaan työhöni. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 75% 0% 25% 
vakituiset osa-aika 65,8% 18,4% 15,8% 
määräaikaiset koko pv. 83,3% 8,3% 8,3% 
määräaikaiset osa-aika 45% 30% 25% 
vuokratyöntekijät 50% 37,5% 12,5% 
 
Kokemukset omaan työhön vaikuttamisesta voi arvioida monin eri kriteerein, 
esimerkiksi: voiko vaikuttaa työn määrään tai laatuun tai voiko päättää koska 
työskentelee. Tämän vuoksi uskon vastauksissa olevan jonkin verran hajontaa. 
Enemmistö kuitenkin kokee pystyvänsä vaikuttamaan omaan työhönsä.  
Taulukko 13. Koen, että minua ja osaamistani arvostetaan. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 50% 37,5% 12,5% 
vakituiset osa-aika 60,5% 15,8% 23,7% 
määräaikaiset koko pv. 83,4% 8,3% 8,3% 
määräaikaiset osa-aika 70% 20% 10% 
vuokratyöntekijät 87,5% 0% 12,5% 
 
Enemmistö kokee, että heitä ja heidän osaamistaan arvostetaan. Minua 
ihmetyttää kokopäiväisten vakituisten suuri neutraali vastausmäärä. Eivätkö he 
osaa arvioida työyhteisön suhtautumista itseensä vai kokevatko he 
suhtautumisen olevan neutraalia, mitään sanomatonta. On hienoa, että 
vuokratyöntekijät kokevat eniten arvostusta. Tämä johtunee siitä, että kun 
vuokratyöntekijä halutaan työvuoroon, hänet valitaan taitojen ja kokemuksen 
perusteella. Eniten arvostuksen puutetta kokee osa-aikaiset vakituiset.  
Taulukko 14. Työni on monipuolista (sisältää erilaisia ja vaihtelevia työtehtäviä). 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 62,5% 0% 37,5% 
vakituiset osa-aika 60,6% 10% 28,9% 
määräaikaiset koko pv. 81,9% 0% 18,2% 
määräaikaiset osa-aika 60% 15% 25% 
vuokratyöntekijät 62,5% 0% 37,5% 
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Työn monipuolisuutta arvioitaessa neutraaleja vastauksia tuli verrattain vähän. 
Työn monipuolisuuden arvioiminen on toisaalta melko helppoa, joko se on yhtä 
ja samaa tai se ei ole. Keskimäärin 62,7% kaikista vastaajaryhmistä kokee 
työnsä olevan monipuolista. Täytyy kuitenkin huomioida, että koska neutraalien 
vastausten määrä jäi niin pieneksi, eri mieltä olevien määrä on myös 
kohtalaisen suuri. Keskimäärin 28,6% kokee, että työ ei ole monipuolista. 
Vähiten monipuolisuutta kokee kokopäiväiset vakituiset ja vuokratyöntekijät. 
Vain vuokratyöntekijöiden ryhmästä tuli täysin eri mieltä –vastauksia. Tämä ei 
ole mielestäni yllättävää, koska vuokratyöntekijöitä palkataan usein tekemään 
helppoja perustöitä, jotka ovat melko yksitoikkoisia. Esimerkiksi kaupan alan 
töitä tekevät vuokratyöntekijät istuvat lähes poikkeuksetta kassalla, vaikka 
kaupasta paljon muitakin töitä löytyisi.  
Taulukko 15. Koen, että työni vaatimukset vastaavat omaa osaamistani. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 62,5% 0% 37,5% 
vakituiset osa-aika 42,2% 23,7% 34,2% 
määräaikaiset koko pv. 50% 33,3% 16,6% 
määräaikaiset osa-aika 57,9% 21,1% 21,1% 
vuokratyöntekijät 62,5% 25% 12,5% 
 
Taulukko 16. Koen, että minulta vaaditaan liikaa osaamiseeni nähden. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5% 
vakituiset osa-aika 5,2% 15,8% 78,9% 
määräaikaiset koko pv. 16,6% 8,3% 75% 
määräaikaiset osa-aika 15% 10% 75% 
vuokratyöntekijät 0% 0% 100% 
 
Työn vaatimusten ja oman osaamisen kohtaaminen on hyvin vaihtelevaa, kuten 
taulukoista 15 ja 16 käy ilmi. Mielestäni on jokseenkin erikoista, että 
kokopäiväisistä vakituisista 62,5% on sitä mieltä, että työn vaatimukset 
vastaavat omaa osaamista, mutta silti 50% kokee, että heiltä vaaditaan liikaa 
osaamiseensa nähden. Vastauksissa on pieni ristiriita.  
51 
 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Johanna Naatti  
Muiden vastaajaryhmien (osa-aikaiset vakituiset, molemmat määräaikaisten 
ryhmät sekä vuokratyöntekijät) kohdalla taulukosta 15 käy ilmi, että osa ei koe 
työnsä vastaavan omaa osaamista. Kuitenkin taulukosta 16 voidaan nähdä, että 
he eivät koe työnsä vaatimusten olevan liikaa omaan osaamiseen nähden. Siksi 
onkin syytä olettaa, että osa-aikaiset vakituiset, molemmat määräaikaisten 
ryhmät sekä vuokratyöntekijät pitävät työnsä vaatimuksia liian alhaisena.  
Taulukko 17. Koen, että olen tarpeellinen työpaikallani. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 100% 0% 0% 
vakituiset osa-aika 70,2% 16,2% 13,5% 
määräaikaiset koko pv. 100% 0% 0% 
määräaikaiset osa-aika 75% 25% 0% 
vuokratyöntekijät 75% 25% 0% 
 
Tarpeelliseksi työpaikallaan itsensä koki lähes kaikki: keskimäärin 78,1% 
vastaajista. Kokopäiväisten vakituisten ja määräaikaisten vastaukset olivat 
kaikkein positiivisimpia, jokainen kokee itsensä tarpeelliseksi. Koko 
vastaajaryhmän muuten todella positiivista keskiarvoa laski vain osa-aikaisten 
vakituisten 13,5% eri mieltä olevat vastaajat. On syytä pohtia mistä tämä johtuu, 
koska mikään muu vastaajaryhmä ei antanut kielteisiä vastauksia. Johtuukohan 
erimielisyys siitä, että vastaajat kokevat, että joku muukin pystyisi helposti 
tekemään heidän työnsä vai siitä, että he eivät koe saavansa aikaiseksi 
työpaikalla niin paljon kuin haluaisivat. 
Taulukosta 13 käy ilmi, että osa-aikaiset vakituiset eivät koe, että heitä ja 
heidän osaamistaan arvostetaan yhtä paljon kuin muissa vastaajaryhmissä. 
Tämä vastaus on mielestäni yhdistettävissä vuorovaikutus aihealueen palaute-
kysymykseen. Taulukosta 7 on nähtävissä, että osa-aikaiset vakituiset eivät saa 
myöskään palautetta yhtä paljon kuin muut. Uskon palautteen annon ja 
arvostuksen kokemuksen olevan yhteydessä toisiinsa, koska jos palautetta ei 
saa, ei voi myöskään tietää, miten muut suhtautuvat työntekijään työpaikalla. 
Tätä asiaa voidaan vastausten perusteella tarkastella myös toisin päin. 
Vakituiset ja määräaikaiset kokopäiväisesti työskentelevät sekä 
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vuokratyöntekijät saavat enemmän palautetta ja myös kokevat enemmän 
arvostusta. Johtopäätökseni on siis se, että palaute ja arvostuksen kokeminen 
kulkevat käsi kädessä. Tämä asia tulisi tiedostaa työpaikoilla ja pyrkiä 
muuttamaan suomalaisille tyypillistä ajatustapaa palautteen annosta. 
Johtopäätöksenä taulukkojen 14, 15 ja 16 perusteella voidaan todeta, että 
vuokratyöntekijät laitetaan tekemään työpaikoilla helppoja perustöitä. Työt eivät 
ole kovinkaan monipuolisia, mutta ne eivät myöskään vaadi vuokratyöntekijältä 
liikoja heidän osaamistaan ajatellen. 
Johtopäätöksenä taulukoiden 15 ja 16 perusteella voidaan todeta, että 
kokopäiväisesti töissä olevilta vakituisilta työntekijöiltä vaaditaan enemmän kuin 
muilta vastaajaryhmiltä.  
5.5 Työ ja vapaa-aika 
Taulukko 18. Työ hoidetaan työpaikalla eikä niitä viedä kotiin. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 75% 0% 25% 
vakituiset osa-aika 78,9% 5,3% 15,8% 
määräaikaiset koko pv. 66,7% 33,3% 0% 
määräaikaiset osa-aika 90% 5% 5% 
vuokratyöntekijät 87,5% 0% 12,5% 
 
Enemmistö on sitä mieltä, että työt hoidetaan työpaikalla. Varsinkin vakituiset ja 
määräaikaiset osa-aikaiset sekä vuokratyöntekijät ovat sitä mieltä, että töitä ei 
viedä kotiin. Heistä keskimäärin 85,5% on väittämän kanssa samaa mieltä. 
Toisaalta osa-aikaisista vakituisista lähes 16% on sitä mieltä, että töitä viedään 
kotiin. Taulukon 18 perusteella voinee päätellä, että vakituisessa työsuhteessa 
olevat kokevat eniten paineita työstään, koska vievät niitä kotiin. 
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Taulukko 19. Ajattelen työasioita vapaa-ajallani. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 62,5% 0% 37,5% 
vakituiset osa-aika 57,9% 10,5% 31,6% 
määräaikaiset koko pv. 50% 8,3% 41,7% 
määräaikaiset osa-aika 55% 15% 30% 
vuokratyöntekijät 50% 0% 50% 
 
Työasioita vapaa-ajalla ajattelee reilu puolet kaikista vastaajista. Lähes puolet 
eivät ajattele. Uskon, että eri työsuhteissa olevat ajattelevat eri asioita. 
Vakituiset saattavat ajatella työpaikan päivittäisiä asioita ja työn suorittamiseen 
sekä työyhteisöön liittyviä asioita. Määräaikaiset ajattelevat varmaankin osittain 
samoja asioita kuin vakituiset, mutta ehkä myös työsuhteen kestoon liittyviä 
asioita (esim. jatketaanko ensi kuussa päättyvää työsopimusta). 
Vuokratyöntekijöiden taas olettaisin miettivän työvuorojen saamista ja sitä, 
mihin seuraavaksi mahtaa mennä töihin.  
Taulukko 20. Työasiat vievät osan vapaa-ajastani. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 37,5% 0% 62,5% 
vakituiset osa-aika 13,2% 7,9% 79% 
määräaikaiset koko pv. 16,7% 16,7% 66,7% 
määräaikaiset osa-aika 15% 5% 80% 
vuokratyöntekijät 0% 12,5% 87,5% 
  
Enemmistöllä vastaajista työasiat eivät vie vapaa-aikaa. Keskimäärin 76,1% 
kakista vastaajista ei joudu hoitamaan työasioita vapaa-ajalla. Odotin 
vuokratyöntekijöiltä juuri tuollaista vastausta minkä he antoivat: 87,5 prosentilla 
työasiat eivät vie vapaa-aikaa. Heillä työnteko on tavallaan itse tehtävä päätös 
ja heiltä ei vaadita töiden suorittamista työvuoron loputtua. Kun vuoro loppuu, 
työt loppuu. Se on melko vapaata työskentelyä. 
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Taulukko 21. Olen valmis käyttämään vapaa-aikaani töiden tekoon (esim. 
ylityöt, ylimääräiset työvuorot). 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 37,5% 0% 62,5% 
vakituiset osa-aika 44,7% 26,3% 29% 
määräaikaiset koko pv. 58,3% 16,7% 25% 
määräaikaiset osa-aika 65% 15% 20% 
vuokratyöntekijät 62,5% 12,5% 25% 
 
Kaikissa vastaajaryhmissä ollaan valmiita tekemään ylitöitä tai ylimääräisiä 
työvuoroja. Kokopäiväiset vakituiset olivat kaikkein vähiten joustavia 
ylimääräisten töiden suhteen: 62,5% ei suostuisi tekemään ylimääräisiä töitä. 
Osa-aikaisilla (vakituiset ja määräaikaiset) ja vuokratyöntekijöillä joustavuus 
ylimääräisten töiden tekoon on tärkeää. Siten he pystyvät tienaamaan 
enemmän rahaa esimerkiksi opiskelun ohella ja antavat työnantajalle hyvän 
kuvan itsestään. Joustamattomia työntekijöitä ei välttämättä haluta niin 
mielellään ottaa kesälomien aikaan täysipäiväisesti töihin kuin henkilöitä, jotka 
ovat osoittaneet kykyä joustaa tarpeen tullen. Kokopäiväisillä vakituisilla tämä 
tosin ei ole ongelma, koska heillä on pysyvä työsuhde ja muutenkin täydet 
viikkotunnit. 
Tämä aihealueen perusteella voidaan todeta, että kokopäiväiset vakituiset 
kokevat eniten paineita työstään, koska he hoitavat vapaa-ajalla työasioitaan ja 
miettivät niitä enemmän kuin muut vastaajaryhmät. Toisaalta, he myös ovat 
varmimpia työpaikastaan eivätkä siksi ole niin valmiita tekemään ylimääräisiä 
töitä. Taulukoiden 15 ja 16 sekä tämän aihealueen perusteella johtopäätökseni 
on se, että kokopäiväisesti töissä olevilta vakituisilta työntekijöiltä vaaditaan 
eniten kaikkiin muihin vastaajaryhmiin verrattuna. 
Vuokratyöntekijöiden tilanne tämän aihealueen osalta on hyvä. He kokevat 
vähiten stressiä ja paineita itse työnteon vuoksi. Täytyy kuitenkin muistaa, että 
heille ikuinen stressin aihe on töiden saanti. 
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5.6 Työhön sitoutuminen 
Taulukko 22. Olen sitoutunut työpaikkaani. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 75% 12,5% 12,5% 
vakituiset osa-aika 50% 28,9% 21,1% 
määräaikaiset koko pv. 83,3% 8,3% 8,3% 
määräaikaiset osa-aika 55% 30% 15% 
vuokratyöntekijät 50% 12,5% 37,5% 
 
Työpaikkaan sitoutumisen osalta osa vastauksista oli yllättäviä. Osasin odottaa, 
että vuokratyöntekijät eivät ole kovin sitoutuneita työpaikkaansa. Minua yllättää 
se, että molempien ryhmien osa-aikaisista vain noin puolet kokee olevansa 
sitoutunut työpaikkaansa. Kaikista vakituisista keskimäärin 16,8% ei koe 
olevansa sitoutunut työpaikkaansa.  
Taulukko 23. Minun olisi helppoa vaihtaa uuteen työpaikkaan. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 50% 12,5% 37,5% 
vakituiset osa-aika 52,7% 36,8% 10,6% 
määräaikaiset koko pv. 50% 16,7% 33,3% 
määräaikaiset osa-aika 35% 10% 55% 
vuokratyöntekijät 50% 37,5% 12,5% 
 
Kaikista vastaajista yli puolet, 51,1%, kokee, että heidän olisi helppoa vaihtaa 
uuteen työpaikkaan. Nämäkin vastaukset yllättävät minua edellisen kysymyksen 
vastausten ohella. Sitoutumattomuus on oikeastaan kaikki vastaajaryhmiä 
koskettava asia.  
Taulukko 24. Koen vastuuta ja tunnollisuutta työtäni kohtaan. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 87,5% 0% 12,5% 
vakituiset osa-aika 76,4% 18,4% 5,2% 
määräaikaiset koko pv. 100% 0% 0% 
määräaikaiset osa-aika 85% 15% 0% 
vuokratyöntekijät 87,5% 12,5% 0% 
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Suurin osa vastaajista kokee vastuuta ja tunnollisuutta työtään kohtaan. 
Yllättävintä on muutamat eri mieltä olevat vastaukset vakituisten työntekijöiden 
molemmissa ryhmissä. Heidän olisin uskonut olevat vastuuntuntoisimpia ja 
kenties vuokratyöntekijöiden kokevan vähemmän vastuuta. 
Taulukko 25. Minun on vaikea sitoutua työpaikkaani työsuhteeni laadun (esim. 
määräaikainen tai ”ekstra”) vuoksi. 
  samaa mieltä neutraali eri mieltä 
vakituiset koko pv. 0% 25% 75% 
vakituiset osa-aika 18,5% 10,5% 71,1% 
määräaikaiset koko pv. 8,3% 0% 91,7% 
määräaikaiset osa-aika 30% 10% 60% 
vuokratyöntekijät 50% 12,5% 37,5% 
 
Vastaukset työpaikkaan sitoutumisesta työsuhteen perusteella olivat aika 
ennalta-arvattavia. Työsuhteen laadun takia työpaikkaan sitoutumisessa 
vaikeuksia kokivat eniten vuokratyöntekijät ja jonkun verran myös molempien 
osa-aikaisten ryhmät. Kokopäiväisesti töitä tekevien oli helpoin sitoutua 
työpaikkaansa työsuhteen laadun ansiosta. 
Taulukoiden 22 ja 23 vastausten vuoksi on hyvä pohtia syitä 
sitoutumattomuuteen. Vastaajat olivat opiskelijoita, joten syynä voi olla ajatus 
vain opiskelujen aikaisesta työpaikasta, josta siirrytään ”parempaan” työhön 
valmistumisen jälkeen. Sitoutumisongelmia saattaa aiheuttaa myös työsuhteen 
keston ja työtuntien määrän epävarmuus 
Voidaan toisaalta pohtia, onko sitoutumattomuus ongelma ja jos on, niin kenen 
kannalta. Varsinkin opiskelijoiden kannalta jonkun asteinen sitoutumattomuus 
saattaa tuoda omaa kokemusta ja tietotaitoa paremmin edesauttavia 
työpaikkoja, mutta taas toisaalta se saattaa pilata työsuhteen, josta olisi voinut 
kehittyä antoisa sekä työntekijälle että työnantajalle. 
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5.7 Analysoinnin ulkopuolelle jätetyt kysymykset 
Jouduin harmikseni jättämään kolme kysymystä analysoimatta, koska en 
saanut avattua webropolin kautta niiden vastauksia niin kuin olisi pitänyt. 
Kaikkien vastaajaryhmien sijasta, sain nähdäkseni vain kuinka monta vastaajaa 
oli vastannut kuhunkin mielipiteeseen. En siis nähnyt, mikä vastaajaryhmä oli 
vastannut mitäkin. 
Kysymykset ja saamani vastaukset olivat seuraavat: 
1. Koen, että minua kohdellaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti 
työssäni. 
2.  Koen, että saan tarpeeksi tietoa ja apua selviytyäkseni työtehtävistäni. 
3. Koen stressiä työni vuoksi. 
Taulukko 26. Analyysin ulkopuolelle jätetyt vastaukset. 
kysymys samaa mieltä neutraali eri mieltä 
1. 68 hlö 11 hlö 13 hlö 
2. 77 hlö 9 hlö 6 hlö 
3. 39 hlö 13 hlö 40 hlö 
 
Näiden vastausten perusteella en koe saavani tarvitsemiani tietoja. Suurin 
pettymys on, että en pysty analysoimaan stressi-kysymystä, koska olisin 
ehdottomasti halunnut tietää miten vastaukset jakaantuvat eri vastaajaryhmien 
kesken. 
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6. YHTEENVETO 
Käsittelen vielä lopuksi tuloksia työntekijäryhmä kerrallaan. 
Kokopäiväiset vakituiset 
Minua jäi mietityttämään tämän vastaajaryhmän negatiiviset vastaukset niiden 
kysymysten kohdalla, joista olin odottanut heiltä kaikkein positiivisimpia 
vastauksia. Heistä vain puolet kokivat tulevansa kohdelluksi samalla tavalla kuin 
muut ja että ikävät työt jaetaan reilusti työntekijöiden kesken. Näiden 
kysymysten kohdalla tulee kuitenkin pohtia, kokevatko vastaajat itse erilaista 
kohtelua vai kokevatko he muiden sellaista saavan. Jos he itse kokevat 
saavansa erilaista kohtelua ja kokevat, että työt jaetaan epäreilusti, en ihmettele 
saamaani tulosta työyhteisöön kuulumisesta. Vain puolet kokopäiväisistä 
vakituisista tunsi kuuluvansa työyhteisöön. Rockin (2009, 7-8) mukaan 
yhteenkuuluvuuden tunteen kokeminen aiheuttaa aivoissa samoja reaktioita 
kuin fyysisen kivun tunteminen. Siksi onkin huolestuttavaa, että osa vakituisista 
työntekijöistä ei koe olevansa osa työyhteisöä. Kokopäiväiset vakituiset 
työntekijät eivät myöskään kokeneet tulleensa perehdytetyiksi tarpeeksi hyvin 
aloittaessaan työt ja heistä vain puolella on henkilö, jonka puoleen kääntyä 
avuntarpeessa. 
Tutkimuksen perusteella johtopäätökseni on se, että mitä vakituisempi 
työpaikka, sitä enemmän työntekijältä vaaditaan, mutta sitä enemmän valtaa 
heillä myös on omaan työhönsä. Tämän vastaajaryhmän vastauksista tuli ilmi, 
että vastaajat pystyvät vaikuttamaan työnsä sisältöön, muuta he joutuvat 
työskentelemään myös vapaa-ajalla. Vakituisessa työsuhteessa on siis sekä 
hyviä että huonoja puolia. Monelle vaakakupissa painaa kuitenkin ehkä eniten 
työpaikan varmuus ja pysyvyys. 
Täytyy kuitenkin muistaa vastaajien vähä lukuisuus. Kahdeksan vastaajaa ei luo 
vielä kuvaa tämän vastaajaryhmän todellisesta tilanteesta. Epäilenkin, että 
nämä kyselyyni vastanneet kokopäiväisesti työskentelevät ovat keskimääräistä 
tyytymättömämpiä työpaikkaansa, koska heistä puolet kokisi helpoksi vaihtaa 
toiseen työpaikkaan. 
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Osa-aikaiset vakituiset 
Tämän ryhmän vastauksista voi mielestäni jo tehdä pidemmälle meneviä 
johtopäätöksiä, koska vastaajia oli 38 kpl.  
Tämänkään vastaajaryhmän jäsenet eivät kokeneet tulleensa kovin hyvin 
perehdytetyiksi, mutta heistä suurimmalla osalla on sentään henkilö jolta voi 
kysyä apua. 
Osa-aikaiset vakituiset eivät kokeneet työn vaatimusten vastaavan omaa 
osaamista, vaan he kokivat työnsä liian helpoksi. Toisaalta, se on stressiä 
vähentävä tekijä, joka voi olla paikallaan opiskelun ohella työskenneltäessä, 
mutta toisaalta, liian helppo työ ei anna edellytyksiä työn imuun, flow-tilaan 
pääsyyn, joka tekee työstä nautinnollista. 
Tämä vastaajaryhmä ei joudu miettimään työasioita vapaa-ajallaan ja kokee, 
ettei töitä tule viedä kotiin. He eivät myöskään ole kovin sitoutuneita 
työpaikkaansa. Uskon tämän johtuvan siitä, että he pistävät opiskelun tällä 
hetkellä etusijalle ja työ on vain takaamassa taloudellista hyvinvointia. Työ on 
heille tällä hetkellä vain työtä, ei sen enempää. 
Kokopäiväiset määräaikaiset 
Tämän ryhmän vastaajat tuntuivat olevan tyytyväisiä lähes kaikkiin kysymiini 
asioihin työhyvinvoinnin osalta. Kaikki heistä kokee kuuluvansa työyhteisöön, 
kaikki kokevat olevansa tarpeellisia ja kaikki kokevat vastuuta työstään. Nämä 
vastaukset olivat poikkeuksellisia muihin ryhmiin verrattuna. Tämän ryhmän 
vastaajista suurin osa saa työstään palautetta, joka on ehdottoman tärkeää. 
Vastaajat kokevat työnsä myös mielekkääksi: koetaan, että työhön pystyy 
vaikuttamaan, saa arvostusta ja työllä on jokin tavoite.  
Ainut negatiivinen asia oli perehdytys tai oikeastaan sen puute. Koko päiväiset 
määräaikaiset olivat saaneet kaikkein huonoimman perehdytyksen työhönsä. 
Vain 25% vastaajista oli perehdytetty työtehtäviinsä riittävän hyvin ja se on 
hälyttävää!  
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Olisi ollut mielenkiintoista tietää, missä työtehtävissä tämän ryhmän vastaajat 
toimivat, koska heidän voidaan vastausten perusteella todeta kokevan 
työhyvinvointia. 
Osa-aikaiset määräaikaiset 
Tästä ryhmästä vain puolet saat työstään palautetta ja ne jotka palautetta 
saavat, saavat sitä kun tekevät jotain väärin. Kiitoksen ja moitteen 
jakautumisessa oli tällä vastaajaryhmällä suurin ero. Vain hieman yli puolet 
palautteen saajista saa kiitosta, mutta lähes kaikki palautteen saajat saavat 
moitteita. Uskon tämän liittyvän jo aiemmin mainitsemaani tosiasiaan, 
työntekijän ja työnantajan erilaisista työskentely ajoista. Palautteen annon eteen 
ei nähdä vaivaa ellei ole mokattu, koska siitä on esimiehen näkökulmasta toki 
tarpeellista kertoa ettei niin käy toistamiseen. Palautteella, varsinkin kiitoksella, 
on kuitenkin tärkeä rooli työntekijän itsetunnon ja omanarvontunnon kannalta, 
joten siihen pitäisi panostaa. 
Osa-aikaisten määräaikaisten ryhmä ei poikkea aiemmista ryhmistä 
perehdytyksen osalta, se on myös heidän kohdallaan jäänyt vähäiseksi, koska 
vain puolet kokee saaneensa riittävän perehdytyksen. Tällä ryhmällä myös 
kokemus omaan työhön vaikuttamisesta arvioituun vähäiseksi: vain 45% kokee 
voivansa vaikuttaa työhönsä. Tämä saattaa vähentää työssä viihtymistä ja ehkä 
juuri sen vuoksi vain 55% on sitoutunut työpaikkaansa ja 35 prosentin olisi 
helppoa vaihtaa toiseen työpaikkaan. Tästä ryhmästä 30% on sitä mieltä, että 
heidän on vaikea sitoutua työpaikkaansa työsuhteenlaadun takia. Se on 
ymmärrettävää, koska määräaikaisilla työpaikan varmuus on kohtalaisen 
heikko. Työtekijät eivät tiedä jatketaanko heidän sopimuksiaan määräajan 
loputtua.  
Uskon määräaikaisuuden ylipäätään olevan ainakin hieman työhyvinvointia 
vähentävä tekijä, koska se vähentää varmuutta ja ennustettavuutta. 
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Vuokratyöntekijät 
Vuokratyö ei välttämättä ole niin ikävää kuin saatetaan luulla. Oma 
olettamukseni tutkimusta tehdessä oli, että vuokratyöntekijät kokevat 
vähemmän työhyvinvointia kuin muut vastaajaryhmät. Asia ei kuitenkaan ollut 
näin.  
Tämän ryhmän vastaajat olivat parhaiten perehdytettyjä: heistä 75% kokee, että 
on saanut riittävän perehdytyksen työhönsä. Omaan kokemukseeni pohjautuen 
uskallan väittää tämän johtuvan siitä, että vuokratyöntekijöiden taitoihin ei 
luoteta niin paljon kuin muiden. Toisaalta vuokratyöntekijät kysyvät neuvoa 
herkemmin kuin muut, koska he tietävät toimintatapojen olevan erilaisia 
hyvinkin samankaltaisissa työpaikoissa. Minusta on mielenkiintoista, että 75% 
tämän ryhmän vastaajista on itse ollut perehdyttäjän roolissa. On erikoista, että 
perehdyttäjäksi laitetaan joku, joka ei ole talon kirjoilla eikä ole vakituisesti 
kyseisessä paikassa töissä. Tämäkin kertonee perehdyttämisen pienestä 
roolista työpaikoilla, ei ole niin väliä kuka perehdyttää. 
Vuokratyöntekijät kokevat työnsä ilmeisen helpoksi. Heistä kukaan ei koe, että 
heiltä vaadittaisiin liikaa omaan osaamiseen nähden.  
Rockin (2009, 7) scarf-mallissa mainitun autonomia-ominaisuuden sekä 
taulukkojen 18 ja 20 perusteella oletan vuokratyöntekijöiden kokevat vähemmän 
stressiä työnteosta kuin muut vastaajaryhmät. Rockin mukaan työntekijät 
kokevat vähemmän stressiä, jos he saavat itse päättää milloin työskentelevät. 
Vuokratyön yleinen piirre on se, että työskennellä voi sitten kun itselle sopii ja 
saamani kyselytulokset vahvistavat tätä piirrettä: vuokratyöntekijät eivät hoida 
työasioita vapaa-ajallaan. Työt hoidetaan työpaikalla eikä niitä viedä kotiin, 
vuokratyöntekijöiden ei edes oleteta tekevän niin. Tämä on vuokratyöntekijöiden 
vapaus ja etu, mutta toisaalta myös epävarmuutta aiheuttava uhka. 
Työvuoroissa ja palkan saamisessa ei ole samanlaista varmuutta kuin muissa 
työsuhteissa olevilla. 
 
62 
 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Johanna Naatti  
7. POHDINTAA 
Näin jälkeenpäin opinnäytetyöprosessia tarkastellessani, olen sitä mieltä, että 
lähdin liikkeelle työssäni väärästä asiasta. Tämä johtui osittain koulussa 
painotetusta aihe-lähtöisyydestä. Kyseenalaistan tämän toimintatavan, koska 
omalla kohdallani se ei toiminut. Olin kehitellyt aihetta liian pitkälle ennen kuin 
aloin etsiä itselleni toimeksiantajaa ja lopulta jäin ilman. Prosessi olisi 
kannattanut aloittaa hahmottelemalla hieman jotain aihetta, jos ollenkaan, ja 
tehdä yhteydenottoja yrityksiin mahdollisista opinnäytetyönaiheista. Otettuani 
yhteyttä useampaan yritykseen valmiin aiheen tiimoilta ja saatuani kieltäviä 
vastauksia, päätin toteuttaa kyselyn palvelujen tuottamisen ja johtamisen 
koulutusohjelman opiskelijoille. Tämän vuoksi minulla ei siis ole 
toimeksiantajaa. 
Jos olisin aiemmin ymmärtänyt kuinka aikaa vievä ja suuritöinen opinnäytetyön 
kirjoitusprosessi on, olisin lukenut lähdekirjallisuutta jo kesällä. Onneksi omasta 
aiheestani löytyi monia hyviä lähdekirjoja. Aiheesta olisi ollut kirjallisuutta paljon 
enemmän kuin pystyin edes huomioimaan työssäni. Toivottavasti olen osannut 
valita hyviä teoksia. Lähdekirjoja lukiessani eteeni tuli monia asioita, joita en 
alunperin ollut ajatellut sisällyttää työhöni ja joista kaikista en ollut edes aiemmin 
kuullut. Valitsin kuitenkin muutamia aiheita suunniteltujen aiheiden lisäksi 
täydentämään ja monipuolistamaan tietopohjaani. Tällaisia aiheita olivat scarf-
malli, proaktiivisuus työpaikoilla sekä sairauspoissaolot. 
Minun ei olisi kannattanut viivytellä toimeksiantajan etsinnän parissa niin kauaa 
kun nyt viivyttelin. Olisin voinut päättä nopeammin, että teen kyselyn 
opiskelijoille. Siten olisin saanut työni aiemmin valmiiksi. Käytin useamman 
viikon alkusyksystä toimeksiantajan murehtimiseen ja sen aikaa myös työni 
seisoi. Olin jotenkin niin lamaantunut sen ongelman edessä, etten kyennyt 
tekemään oikein mitään. Asiat lähtivät sujumaan kun tein päätöksen toteuttaa 
kyselyn sähköpostitse opiskelijoille. 
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Kyselyn toteuttaminen oli helppoa sähköpostin välityksellä, mutta en 
muistutusviestistä huolimatta saanut ihan niin paljon vastaajia kuin olisin 
halunnut. Vastauksia tarkastellessani nimittäin huomasin, että joissain 
työntekijäryhmissä on niin vähän vastaajia, että niiden vastaukset eivät ole 
yleistettävissä.  
Koen, että valitsemani aihe on tärkeä ja ajankohtainen, myös opiskelijoiden 
elämässä. Kyselyni olisi toteutettavissa myös työpaikoilla, joskin siihen pitäisi 
lisätä muutama kysymys.  
Kaiken kaikkiaan olen tyytyväinen työhöni. Tietopohja on kattava aiheiden ja 
lähteiden osalta. Kyselylomake oli onnistunut, vastaajia melko paljon ja tulokset 
antoivat joitain uusia ajatuksia työhyvinvoinnista. Opinnäytetyöprosessi tuntui 
välillä pitkältä ja tuskalliselta, mutta lopputulos on sen arvoinen. 
 
 
 
 
 
  
64 
 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Johanna Naatti  
8. LÄHTEET 
Elinkeinoelämän keskusliitto 2011. Työelämä: työsuhteet, vuokratyö. Viitattu 
26.10.2011.  
http://www.ek.fi/ek/fi/tyomarkkinat_ym/tyoelama/tyosuhteiden_muodot_vuokraty
o/index.php  
European Union. 2010. Employment in Europe. Viitattu 15.9.2011. 
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=738&langId=en&pubId=59  
Goleman, D. 1998. Tunneäly työelämässä. Suom. Kankaanpää, J. Helsinki: 
Otava.  
Heiske, P. 2005. Hyvinvointia työyhteisöön. 3.painos. Helsinki: Yrityskirjat. 
Hirsjärvi, S., Remes, P. & Sajavaara, P. 1997. Tutki ja kirjoita. 13.-14., osin 
uudistettu painos. Helsinki: Kustannusosakeyhtiö Tammi. 
Huuskonen, M. (TTL) 2010. Työn imu. Viitattu 20.10.2011. 
http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tyon_imu/Sivut/default.aspx 20.10.2011 
 
Korhonen, A-R., Peltokoski, J. & Saukkonen, M. 2009. Paskaduunista 
barrikadille – prekariaatin julistus. Helsinki: Like. 
Kupias, P. & Peltola, R. 2009. Perehdyttämisen pelikentällä. Helsinki: Palmenia 
(Helsinki University Press). 
Mamia, T. Mistä työhyvinvointi syntyy? Teoksessa Blom, R. & Hautaniemi, A. 
(TOIM.) 2009. Työelämä muuttuu, joustaako hyvinvointi? Helsinki: Gaudeamus 
(Helsinki University Press).  
Manka, M-L. 2007. Työrauhan julistus. Miten olla ihmisiksi alaisena ja 
esimiehenä. Helsinki: Kirjapaja.  
Manka, M-L. 2011. Työnilo. Helsinki: WSOYpro Oy. 
Moilanen, J-M. 2008. Määräaikaiset ja osa-aikaiset työsopimukset. Helsinki: 
Talentum. 
65 
 
TURUN AMK:N OPINNÄYTETYÖ | Johanna Naatti  
Rock, D. 2009. Managing with the Brain in Mind. Viitattu 7.11.2011. 
http://www.resultscoaches.fi/datafiles/userfiles/File/Results%20s+b%20Managin
g%20with%20the%20Brain%20in%20Mind%202009-08.pdf 
Seuri, M. & Suominen, R. 2010. Työpaikan sairauspoissaolojen hallinta. 2. 
uudistettu laitos. Helsinki: Tietosanoma.  
Suonsivu, K. 2011. Työhyvinvointi osana henkilöstöjohtamista. Painettu EU:ssa. 
Taipale, T. (Talouselämä) 2005. Noudata myös psykologista työsopimustasi. 
Talouselämä 12.10.2005. Viitattu 27.9.2011. 
http://www.talouselama.fi/tyoelama/noudata+myos+psykologista+tyosopimustas
i/a159216 
 Otala, L. & Ahonen, G. 2003. Työhyvinvointi tuloksentekijänä. 2. uudistettu 
painos. Helsinki: WSOYpro. 
Virtanen, P. 2005. Houkutteleva työyhteisö. Helsinki: Edita. 
Ylöstalo, P. Mielekäs ja menestyvä työpaikka. Teoksessa Blom, R. & 
Hautaniemi A. (TOIM.) 2009. Työelämä muuttuu, joustaako hyvinvointi? 
Helsinki: Gaudeamus (Helsinki University Press). 
 
 
Työhyvinvointi erilaisissa työsuhteissa
 
1. Sukupuoli *
nmlkj Nainen nmlkj Mies
 
2. Ikä *
nmlkj -20 nmlkj 21-25 nmlkj 26-30 nmlkj 30-
 
3. Työsuhteen laatu. (Jos olet tällä hetkellä työtön, voit vastata seuraaviin kysymyksiin edellisen 
työsuhteesi perusteella.) *
nmlkj
Vakituinen 
(kokoaikainen) nmlkj
Vakituinen 
(osa-
aikainen)
nmlkj
Määräaikainen 
(kokoaikainen) nmlkj
Määräaikainen 
(osa-aikainen) nmlkj Vuokratyöntekijä nmlkj Työtön
 
4. Nykyinen työsuhde on kestänyt *
nmlkj 0-3kk nmlkj 4-6kk nmlkj 7-12kk nmlkj 1-3v nmlkj 3-5v nmlkj 5v-
 
5. Pystyin itse vaikuttamaan työsuhteeni laatuun työsopimusta solmittaessa *
nmlkj Kyllä nmlkj Ei
 
6. Koen, että työsuhteeni laadulle on perusteltu syy (esimerkiksi kausiluonteisuus, oma valinta..) 
*
nmlkj Kyllä nmlkj Ei
 
7. Vuorovaikutus. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mielipidettäsi vastaava vaihtoehto. 1 
täysin eri mieltä 2 osittain eri mieltä 3 neutraali, en osaa sanoa 4 osittain samaa mieltä 5 täysin 
samaa mieltä *
1 2 3 4 5 
Koen tulevani kohdelluksi samalla tavalla kuin erilaisissa työsuhteissa 
työsuhteissa olevat työtoverini.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen, että työvuorot jaetaan reilusti työntekijöiden kesken.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen, että saan samat työsuhde-edut kuin työtoverini.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen, että ikävätkin työt jaetaan reilusti työntekijöiden kesken.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen olevani osa työyhteisöä.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen, että minua kohdellaan tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti 
työssäni.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
  
Saan palautetta työstäni.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
 
8. Mikäli vastasit saavasi palautetta, vastaa seuraavaan kysymykseen. Saan palautetta kun: 
gfedc Teen jotain oikein. gfedc Teen jotain väärin.
 
9. Perehdytys. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mielipidettäsi vastaava vaihtoehto. 1 täysin 
eri mieltä 2 osittain eri mieltä 3 neutraali, en osaa sanoa 4 osittain samaa mieltä 5 täysin samaa 
mieltä *
1 2 3 4 5 
Minut on perehdytetty riittävän hyvin työtehtäviini aloittaessani työt.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Epäselvissä asioissa minulla on henkilö (tai henkilöitä) jolta voin 
kysyä apua.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen, että saan tarpeeksi tietoa ja apua selvityäkseni 
työtehtävistäni.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
 
10. Oletko itse ollut perehdyttäjän roolissa? *
nmlkj Kyllä nmlkj Ei
 
11. Mikäli olet ollut perehdyttäjän roolissa, vastaa avoimeen kenttään miten olet kokenut tämän 
tehtävän. 
5
6
 
12. Työn mielekkyys. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mielipidettäsi vastaava vaihtoehto. 1 
täysin eri mieltä 2 osittain eri mieltä 3 neutraali, en osaa sanoa 4 osittain samaa mieltä 5 täysin 
samaa mieltä *
1 2 3 4 5 
Koen, että työlläni on jokin tavoite.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen, että saan työtäni tekemällä jotain aikaiseksi.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen voivani vaikuttaa omaan työhöni.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen, että minua ja osaamistani arvostetaan.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Työni on monipuolista (sisältää erilaisia ja vaihtelevia työtehtäviä).  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen, että työni vaatimukset vastaavat omaa osaamistani.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen, että minulta vaaditaan liikaa osaamiseeni nähden.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen, että olen tarpeellinen työpaikallani.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen stressiä työni vuoksi.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
 
13. Työ ja vapaa-aika. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mielipidettäsi vastaava vaihtoehto. 1 
täysin eri mieltä 2 osittain eri mieltä 3 neutraali, en osaa sanoa 4 osittain samaa mieltä 5 täysin 
samaa mieltä *
1 2 3 4 5 
 Työt hoidetaan työpaikalla, eikä niitä viedä kotiin.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Ajattelen työasioita vapaa-ajallani.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Työasiat vievät osan vapaa-ajastani.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Olen valmis käyttämään vapaa-aikaani töiden tekoon (esim. ylityöt, 
ylimääräiset työvuorot..).  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
 
14. Työhön sitoutuminen. Valitse vastausvaihtoehdoista eniten mielipidettäsi vastaava 
vaihtoehto. 1 täysin eri mieltä 2 osittain eri mieltä 3 neutraali, en osaa sanoa 4 osittain samaa 
mieltä 5 täysin samaa mieltä *
1 2 3 4 5 
Olen sitoutunut työpaikkaani.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Minun olisi helppo vaihtaa uuteen työpaikkaan.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Koen vastuuta ja tunnollisuutta työtäni kohtaan.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
Minun on vaikea sitoutua työpaikkaani työsuhteeni laadun (esim. 
määräaikanen tai "ekstra") vuoksi.  nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj nmlkj
  
  
Lähetä
 
 
